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1 JOHDANTO

Tydn merkityksellisyys ja tyontekijan kokemuspolku ovat kasvamassa ka-
sitteina yritysmaailmassa. Yha lisaantyvissa maarin HR on siirtymassa tyon-
antaja- ja prosessilahtoisyydesta tyontekijalahtdisyyteen. Sen sijaan, etta
tyontekijan yrityksessa tyoskentelyaikaa ajatellaan tydsuhteen elinkaa-
rena, kannattavampaa on ajatella tyontekijalle merkittavia hetkia ja sita,
mika tekee tyosta yksilolle merkityksellista. Nama merkittavat hetket muo-
dostavat kokonaisuutena tydntekijan kokemuspolun, jonka keskitssa on
tyonantajan sijaan yksil6: hanen yksildlliset ominaisuutensa, toiveensa, ta-
voitteensa, tarpeensa ja tilanteensa. (Hannola & Rautanen, 2019) Ty6nte-
kijan kokemuspolun ohessa myds tyon merkityksellisyys on noussut yhteis-
kunnallisten muutosten my6ta yhta suurempaan rooliin. Yksilon kokemuk-
seen tyon merkityksellisyydesta vaikuttavat vahvasti yksilon arvot ja usko-
mukset seka se, kuinka hanen osaamisensa ja persoonallisuutensa sopii yh-
teen tyonsa kanssa jota han tekee. Merkityksellisyyden tunteeseen vaikut-
tavat my0Os sosiaaliset tekijat kuten tydyhteiso, osallistuminen ja se, ko-
keeko tyonsa tuottavan jotain hyvaa muillekin kuin vain itselleen. Tunne
tyon merkityksellisyydesta vaikuttaa yksilon hyvinvoinnin lisaksi myos yri-
tykseen, muun muassa yksilon sitoutumisena yritykseen, yrityksen tuotta-
vuutena ja pitkdkantaisesti myos tyonantajamielikuvaan. (Sahimaa, 2017)

1.1 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Osuuskauppa Hameenmaa, joka
on Kanta- ja Paijat-Hameen suurimpia tyonantajia. Osuuskauppa Hameen-
maa toimii laaja-alaisesti palveluiden tuottajana, muun muassa paivittais-
tavarakaupan seka hotelli- ja ravitsemuskaupan saralla. Tyénkuvan muu-
tuttua ja poikkeustilan tuotua uudenlaisia haasteita marketkaupan tyéym-
paristdoon ja tyon ulkopuoliseen elamaan, toimeksiantajan toive taman
opinnaytetydn kohdalla on kerata tietoa siitd, millainen on heidan tyonte-
kijakokemuksensa Osuuskauppa Hameenmaalla sekd miten poikkeustila
vaikutti tyontekijoiden kokemukseen tyonsa merkityksellisyydesta.

Opinndytetyon tavoitteena on tutkia Osuuskauppa Hameenmaan tyonte-
kijoiden kokemusta tyon merkityksellisyydesta erityisesti poikkeustilan ai-
kana, ja saada laaja ymmarrys sen vaikutuksista merkityksellisyyden koke-
mukseen. Lisdksi halutaan selvittda, mita tarkoittaa tyontekijakokemus,
mitka tekijat tekevat tyosta merkityksellistd, ja kuinka tyon merkitykselli-
syyden kokemusta voidaan parantaa ja kehittaa jatkossa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia olivat:

e Mita tarkoitetaan tyontekijakokemuksella?
e Mistd tyon merkityksellisyys syntyy?



e Miten voidaan vahvistaa ja kehittda tyontekijakokemusta tyon
merkityksellisyydesta?

e Mika vaikutus Covid-19 pandemialla on merkityksellisyyden koke-
mukseen?

Taman opinndytetyon tutkimus rajataan koskemaan ainoastaan paivittais-
tavarakauppaa. Tama valikoitui paaaiheeksi, silla monista muista aloista
poiketen, marketkauppa kasvoi edellisvuoteen verrattuna koronakriisin
seurauksena. Paivittaistavarakauppa oli myos merkittavassa keskiossa ruo-
kahuollon turvaamisessa pandemian alun aikana.

1.2 Covid-19 pandemian vaikutukset paivittdistavarakauppaan ja yksil6on

Kevaalla 2020 maailmalla alkoi levita vakavan hengitystieinfektion aiheut-
tava virus, Covid-19, eli koronavirus. Koronavirus toi mukanaan poikkeus-
tilan, ja ndin ollen myds merkittavia rajoituksia niin maailmanlaajuisesti
kuin myds omassa yhteiskunnassamme. Poikkeustilanne vaikutti tuntu-
vasti talouden eri osa-alueisiin. Vallitsevat rajoitukset pakottivat monet
yritykset sulkemaan ovensa, tai siirtymaan etatéihin mahdollisuuksien mu-
kaan. Yhteiskunnan pysdahtyminen ja liike-eldman muuttuminen nostivat
yha vahvemmin esiin sen, miten tyontekija kokee oman tyonsa merkityk-
sen, ja mitkd tekijat hanelle ovat tarkeitd hanen tyontekijakokemukses-
saan. Sitran asiantuntijat Himalainen & Vataja (2020) toteavat koronapan-
demian olevan esimerkki siitd, mita tarkoittaa postnormaaliaika. Pandemia
toi mukanaan uudenlaisen normaalin, jonka myota aiemmat arjen perus-
pilarit horjuivat ja muuttuivat hetkessa. Koronan my6ta moni elda niin sa-
notussa valitilassa, jossa vanha arki on muuttunut taysin, mutta uusi ei ole
viela muotoutunut.

Koronavirus vaikutukset eri toimialoilla olivat hyvin erilaisia. Asiakasmaa-
rien vahenemisesta ja kokoontumisrajoituksista johtuen majoitus- ja ravin-
tola-ala koki viruksen vaikutukset hyvin nopeasti. Myds monet tuotanto-
linjat ja palveluammattien tyontekijat joutuivat lomautetuiksi tai pahim-
millaan ty6ttomiksi. Te -toimistolle oli 29.6.2020 mennessa saapunut lo-
mautuksia koskevia YT-ilmoituksia noin 6 100 ty6nantajalta ja ne koskivat
noin 571 000 tyontekijaa. (Tyo- ja elinkeinoministerio, n.d.) Pdivittaistava-
rakaupan puolella virus puolestaan nayttaytyi hyvin eri tavalla. S-ryhmalla
paivittdistavarakaupan kasvu oli edellisvuoteen nahden vuoden 2020
tammi-maaliskuussa 7,5 prosenttia, ja maaliskuussa koronan kaynnistyttya
kasvu nousi 10,4 prosenttiin. Myds S-ryhman verkkokauppa kasvoi, tuoden
mukanaan suuren kysyntapaineen. Erityisesti ruoan verkkokaupalle oli
suuri kysynta liikkkumisrajoitusten tultua voimaan. Marketkaupan kysyn-
nan kasvettua, S-ryhman oli myds mahdollista tyollistda kolauksen koke-
neen majoitus- ja ravintola-alan henkilékuntaa niin myymaloihin, kuin
verkkokauppaankin. Myos liikennemyymalatyontekijoilla oli mahdollisuus
tyollistyd marketpuolelle. (S-ryhma, 2020)



Pandemian myo6ta ihmiset joutuivat tilanteeseen, joka pysaytti normaalin
arjen seka tavanomaiset rutiinit. Talouden tavoin koronakriisi vaikutti
my06s suuresti suomalaisissa perheissa, lahipiirissa ja yksildiden omassa
jaksamisessa. Pandemialla on laaja-alaiset vaikutukset, joista monet ovat
lieveilmioita yleisten vaikutusten kautta. Merkittavasti muutokset nakyivat
ihmisten arjessa, jossa pandemia horjutti ihmisten perusturvallisuutta ja
rajoitti sosiaalisia suhteita. Arjen rutiinit, harrastukset, ystavien ja laheis-
ten kanssa vietetty aika muuttui. Lomautusten ja tyéttémyyden myoéta ta-
lous lisdsi ihmisten huolta tulevasta ja omasta jaksamisestaan uuden nor-
maalin keskella. Toisilla tydt muuttuivat etatyoksi, kun taas toiset jatkoivat
tyoskentelyaan pandemian keskelld. Lisaksi epavarmuus taudin vakavuu-
desta aiheutti huolta ihmisten keskuudessa. Pandemian my6ta jokainen
joutui uuden oppimisen eteen ja uuden normaalin totutteluun. (Kallio,
2020)

2 TYONTEKIJAKOKEMUS

Tyontekijoistd puhutaan ja heidat ajatellaan usein yhtenad persoonatto-
mana massana. Tyontekijan yrityksessa tyoskentelyaika ndhddaan monissa
tapauksissa tyonsuhteen elinkaarena, keskittyen tydsuhteeseen tyonanta-
jalahtoisesti. Tyonantajalahtdinen ajattelu alkaa rekrytoinnista, perehdy-
tyksestad, erilaisesta kehittamisesta sekd se nahdaan suorituksen johtami-
sena ja palkitsemisena. Sen sijaan, etta tyontekija ndhdaan vain osana hen-
kilostoa ja toistuvaa kaavaa, kaikille osapuolille olisi tuottavampaa tarkas-
tella tyontekijan tyohistoriassa merkityksellisia hetkia hanen omasta nako-
kulmastaan. Rekrytoinnin ja perehdytyksen sijaan yrityksessa voidaan esi-
merkiksi pohtia keinoja, joilla tyontekija kokee itsensa tervetulleeksi osaksi
tyoyhteisda tai tiimia. Suorituksen johtamisen ja palkitsemisen sijaan voi-
daan luoda mieleenpainuvia kasvu- ja hyvinvointikokemusten hetkid, joi-
den avulla tyontekija tuntee pdasseensa itse osaksi omaa urakaartansa.
Tyontekijan tarkeat hetket luovat henkilokohtaisen kokemuspolun, joiden
kautta tyontekijoita on helpompi kuunnella ja osallistaa. Kun kdannetdan
organisaation ylhaalta alas johdettava malli, tyontekijasta ylospain kohti
organisaation johtoa suuntautuvaan malliin, keski6ssa onkin tyonantajan
sijaan yksilo. Kuulemalla ja osallistamalla yksil6ita, he kokevat olevansa yk-
silollinen osa yritysta. (Hannola & Rautanen, 2019) Kun yrityksessa tyos-
kentelevilla tyontekij6illa on vahva tyontekijakokemus, heijastuu se posi-
tiivisesti myds menestykseen, silla se sitouttaa tyontekijoita organisaa-
tioon ja sen visioon. Se vahvistaa myos tyontekijoiden motivaation saily-
mistd, ja luo vahvan pohjan hyvalle asiakaskokemukselle, joka korreloi hy-
van tyontekijakokemuksen kanssa. (Valimaa, 2020)



2.1 Tyontekijdkokemuksen madritelma

Ty6eldaman ja tyontekijoiden tarpeiden muutoksen ohessa myds tyonteki-
jakokemus on kaynyt lapi oman muutoksensa. Ennen yritykset ajattelivat
hyvin vahvasti yrityskeskeisesti ja ylhaalta alas johtaen. Work / Life balance
mallissa keskeista oli ajatus, ettd elamaan kuuluu mahtua muutakin, kun
vain tyota. Houkutteleva tydnantaja olikin sellainen, joka pyrki tdman jos-
sain maarin mahdollistamaan, vaikka taustalla vallitsikin yha "ty ensin”-
ajattelu. Tasta edettiin tyontekijan sitouttamiseen ja osallistamiseen, eli
Employee Engagement, joka huomioi paremmin sen, mita yksilot tarvitse-
vat, jotta he viihtyvat ja suoriutuvat tydstaan. Naiden jalkeen siirryttiin
tyontekijakokemukseen, eli Employee Experience. (Hannola & Rautanen,
2019) Tyontekijakokemus koostuu niista tekijoista, kuinka tyontekijat na-
kevat ja kokevat organisaation jossa tyoskentelevat. Tama sisaltdaa myos
tyonantajansa ja ihmiset, joiden kanssa he tyoskentelevat. (Heikkild, 2019).
Forbes (2018) lisdd omassa maaritelmassaan tahan lisdksi muun muassa
yrityskulttuurin, johtamisen, tilat seka teknologian. (Hannola & Rautanen,
2019) MIT:n vuoden 2017 Building business value with employee expe-
rience -tutkimuksessa havaittiin tyontekijakokemuksen koostuvan kah-
desta eri osa-alueesta:

1. Teknologian ja prosessien mahdollistama matala tyén kompleksi-

suus
2. Yhteistyotd, luovuutta ja valtaistamista (empowerment) tukevat
johtamis- ja kayttaytymisnormit. (Dery & Sebastian, 2017)

MIT:n globaalissa tutkimuksessa tyontekijakokemus maaritellaan “the
work complexity and behavioral norms that influence employees’ ability to
create value”, eli tydn monimutkaisuus ja kayttdaytymisnormit, jotka vai-
kuttavat tyontekijan kykyyn luoda arvoa. Maaritelmassa tyon monimutkai-
suus kertoo siitd, kuinka hankalaa tyon tekeminen on yrityksessa. Kayttay-
tymisnormit kertovat puolestaan siita, kuinka vaaristyneet odotukset ovat
siitd, milla tavoin tyontekijat tyoskentelevat yrityksessa. Yleisesti tyonteki-
jakokemuksesta puhuttaessa keskiossa on yksilo. Se, kuka han on yksilona,
minkalaisia ovat hanen tavoitteensa ja toiveensa niin tydssa, kuin yksityis-
elamassakin. Tarkeda on myos hdnen tarpeensa ja elamantilanteessa,
jossa han silla hetkelld on. (Hannola & Rautanen, 2019)

2.2 Tyontekijdkokemuksen muodostuminen ja merkitys

Tyontekijakokemus muodostuu monista eri osa-alueista, jotka ovat keske-
naan vuorovaikutuksessa toisiinsa. Tyontekijakokemus koostuu muun mu-
assa niista hetkistd, jotka ovat tyontekijalle merkityksellisia yrityksessa
tyoskentelyn aikana. Parhaimmillaan ne ovat oikein hoidettuja ja tarkeita
tilanteita, jotka tyontekijakokemukseen erikoistunut Fambition on maari-
tellyt kriittisiksi hetkiksi. He ovat tunnistaneet seitseman tyontekijakoke-
muksen osa-aluetta:



1. Saapumiskokemus. Saapumiskokemus alkaa jo ennen tyésuhteen
alkua, mukaan lukien aiempi mielikuva yrityksesta, rekrytoinnin su-
juvuus ja ensimmaisten tyoviikkojen perehdytys.

2. Kasvukokemus, eli tyontekijan mahdollisuus kasvaa ammattilai-
sena ja ihmisend. Kasvukokemukselle on tarkeda nahda jokaisen
yksilolliset toiveet, tavoitteet, vahvuudet ja pelot kokonaisuutena.
Tyon haasteet ja merkityksellisyys ovat keskeinen osa kasvukoke-
musta.

3. Yhteis6kokemus. Tydntekijalle ja tiimille on tarkeaa, etta tyopai-
kalla vallitsee ilmapiiri, jossa voi olla oma itsensa, pelkaamatta epa-
onnistumisia. Tuottavimpia tiimit ovat silloin, kun yhdessa tyosken-
telyn olosuhteet ovat optimaalisia, tiimi on monimuotoinen ja siina
toteutuu keskindinen luottamus tyontekijoiden ja esimiesten va-
lilla.

4. Elamantilannekokemus — ihmisen kohtaaminen yksilona. Jokaisen
elamassa tapahtuu muutoksia ja jokaisen elamantilanne on erilai-
nen. Tyonantajan on tarkeaa tiedostaa yksilolliset tarpeet ja mah-
dollistaa tyon joustaminen elaman mukaan. Mikali tama toteutuu,
on tydntekijakin on usein valmis joustamaan, mikali tyo sita vaatii.

5. Epakohtakokemus, eli ne hetket, kun vaikeat asiat otetaan pu-
heeksi ja kasitellddn. Tarkeda epakohtakokemuksen muodostumi-
sessa on se, etta tilanteessa on mukana tasavertaisuutta, oikeu-
denmukaisuutta ja aitoa kohtaamista.

6. Hyvinvointikokemus. Miten tyontekija jaksaa tyossa ja ollaanko yri-
tyksessa aktiivisia uupumuksen ennaltaehkaisyssa. Tyopaikalla so-
siaalinen tuki, hyva johtaminen, innostava tyo ja mahdollisuus riit-
tavaan palautumiseen ovat merkittavia tekijoita siind, miten tyon-
tekija kokee hyvinvointinsa yrityksessa.

7. Lahtokokemus, eli miten tyontekijan siirtyminen uuteen elaman-
vaiheeseen huomioidaan. Jokaiselle jaa mielikuva tydpaikasta ja on
tarkeaa, etta tyontekija lahtee positiivisella mielelld kohti seuraa-
vaa haastetta. Positiivisen ldhtokokemuksen ansiosta tyonantajaa
suositellaan 2,9 kertaa todenndkoisemmin, kuin jos lahtokokemus
olisi ollut kielteinen tai neutraali. (Fambition, n.d.)

Talent Vectia on tunnistanut elementteja, jotka ovat yhdessa osana maa-
rittdmassa tyontekijakokemusta. Naita elementteja ovat autonomia, yhtei-
sollisyys ja ilmapiiri, suunta ja tavoitteet seka osaamisen ja haasteiden ta-
sapaino. Naiden lisdksi keskeinen osa tyontekijakokemuksen muodostu-
mista on tyontekijan kokemus tyon merkityksellisyydesta. (Talent Vectia,
2020, s. 4.)



Kuva 1 Mistd tyontekijikokemus syntyy (Talent Vectia, 2020
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Nimensa mukaisesti tyontekijakokemus sisaltda suuren maaran tyonteki-
jan kokemuksia omassa tyossaan, jotka todennakadisesti vaihtelevat paivit-
tdin ja viikoittain. Nama kokemukset vaikuttavat monella tapaa tyonteki-
jaan: tyohyvinvointiin, tyossa jaksamiseen ja viihtymiseen, osaamisensa ja
oman itsensa kehittamiseen, sairaslomien maaraan ja tyésuhteen pituu-
teen, eli sita kautta myos tyohon sitoutumiseen. (Paivarinta, 2019)

2.3 Tyontekijakokemuksen kehittaminen ja johtaminen

Jotta tyontekijakokemusta voidaan kehittaa, organisaation on tarkeaa aja-
tella ihmislahtoisesti ja tyontekijoiden mahdollisia tarpeitaa, nyt ja tulevai-
suudessa. Yhteistyo yrityksen ja tyontekijoiden valilla on hyva tyodkalu,
jonka avulla voidaan yhdessa luoda keinoja, jotka tukevat mahdollisimman
hyvaa tyontekijakokemusta. Facebook esimerkiksi on luonut yhteistydssa
tyontekijoidensa kanssa erilaisia kokemuspolkuja, muun muassa vanhem-
muuteen ja terveyteen liittyen. (Rautanen, n.d.) Yhteistyota organisaation
ja tyontekijoiden valilla kannattaa hyodyntaa laajasti myods yrityksen toi-
minnan kehittdmisessa, kuten ohjeistukset, erilaiset tydsuhde-edut ja tyo-
hon liittyvat prosessit. Kuulemalla tyontekijoitd, voidaan luoda toimivam-
pia kaytantoja ja samalla osallistaa tyontekijoita, jotta he saavat myods
omat ajatuksensa ja toiveensa kuuluviin. (Rautanen, n.d.) Tyontekijakoke-
musta kehitettdessa on syyta pohtia keinoja, joiden avulla voidaan paran-
taa yrityksen tyontekijalahtoisyytta. Talent Vectia on Tyontekijakokemus
2018-tutkimuksensa pohjalta nostanut esiin viisi keinoa, joilla tyontekija-
kokemusta voidaan vahvistaa ja kehittaa:

1. Tyontekijakokemuksen kehittamisen vision ja tahtotilan maaritta-
minen, eli mita tyontekijalahtoisyydella tavoitellaan?

2. Tyontekijoiden yksilollisyyteen pohjautuvien tarpeiden tunnistami-
nen. Minkalaisia tarpeita yrityksessa ja tyontekijoiden keskuudessa
havaitaan?

3. Tyontekijan tyosuhteensa aikana kulkeman polun ja sen kriittisten
pisteiden maarittaminen. Mitkd ovat nama pisteet ja miten naita
voidaan yrityksessa tukea?



4. Onnistumisen johtamisen mallin kehittaminen ja tuominen arkeen,
annetaan kannustusta suorituksen sijaan onnistumiseen.

5. Analytiikan hyédyntaminen tyontekijakokemuksen kehittamisessa,
miten kaikkea tuota tietoa voidaan hyddyntaa tyontekijoiden hy-
vinvoinnin kehittamisessa? (Talent Vectia, 2018)

Jotta tyontekijakokemusta voidaan kehittad mahdollisimman kattavasti ja
ajantasaisesti, tyohyvinvointia on kannattavaa mitata ja tutkia saannolli-
sesti. Tyontekijakokemusta voidaan mitata monin keinoin. Usein yrityk-
sissa mitataan sita perinteisilla kerran vuodessa toteuttavilla henkilostéky-
selyilla. (Hannola, 2020) Kerran vuodessa tehtdva tyohyvinvointikysely an-
taa vastauksen vain sen hetkisesta tilanteesta, jolloin monia tarkeita tyon-
tekijakokemuksen tekijoita voi jaada havaitsematta, silla tydhyvinvointi voi
vaihdella usein ja merkittavissakin maarin. Tydhyvinvointiin vaikuttaa eri-
laiset tekijat ja muutokset organisaation sisalla, joten saannollisesti toteu-
tettavat kevyemmat tyohyvinvointikyselyt edesauttavat mahdollisten on-
gelmien havaitsemista, jotta niihin voidaan reagoida mahdollisimman
pian. Ne my0s kertovat totuudenmukaisemmin tyontekijéiden juuri sen
hetkisesta hyvinvoinnista. Kevyet kyselyt, esimerkiksi fiilispalautteiden ke-
raaminen, ovatkin siis hyva lisa kokonaisvaltaisemman henkil6stokyselyn
tueksi. (Paivarinta, 2019) Tehokkaita tyontekijakokemuksen mittaamisen
keinoja ovat myos erilaisen tyontekijoihin ja tydhon liittyvan tiedon keraa-
minen, yhdistden laadullisia ja maarallisia tutkimuksia seka olemalla lasna
tyontekijoiden arjessa. (Hannola, 2020)

3 TYON MERKITYKSELLISYYDEN KOKEMUS

Tana paivana tyo on yha suuremmassa roolissa ihmisten eldmdassa ja sen
tarkoituksena on olla muutakin, kuin vain taloudellisen parjaamisen edel-
lytys. Tyon tarkoitus, tyossa koettu tayttymys, itsendisyys, tyytyvaisyys,
hyva tyoilmapiiri ja itsensa kehittaminen ovat nostaneet arvoaan tyoela-
massa. (Leiviska, 2011, s. 11) Merkityksellisyys on olennainen osa ihmisten
tydmotivaatiota ja muuttunut tyéelama on tuonut mukanaan sen, etta ih-
miset haluavat kokea tekevansa jotakin, jolla on arvoa ja tarkoitukselli-
suutta. (Leiviska, 2011, s. 50) Tdman kehityksen myo6ta ulkoisten motivaa-
tiolahteiden, esimerkiksi palkan, sijaan koetaan sisdinen motivaatio, kuten
sisdinen halu itsensa toteuttamiseen ja kehittamiseen, tyopaikan valinnan
kannalta tarkedmpana. (Leiviska, 2011, s. 49)

Merkityksellisen tyon ohjelmassaan Suomalaisen Tyon Liitto on maaritellyt
tyon olevan tyontekijoille, tyonantajille seka yhteiskunnalle merkityksel-
lista ja arvokasta silloin, kun se on tuottavaa, kestavaa ja osallistavaa. Nai-
den kolmen tekijan yhdistelma luo merkityksellista tyota, jonka idea piilee
siind, ettad investoidaan seka ihmisiin etta yritykseen. Nailla keinoilla on
mahdollista syventaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta tydohoénsa. Tyon ol-



lessa merkityksellistd, se luo hyvan kierteen. Kun tyo on tyontekijalle mie-
lekastd, niin han on motivoituneempi, sitoutuneempi ja tuottavampi. (Suo-
malaisen tyon liitto, 2019) Merkityksellinen ty6é johtaa myos tyontekijan
tuottavuuden kautta yrityksen mahdollisuuteen tehda suurempia inves-
tointeja ja yhteiskunnallisia tuloksia, silld tyd joka koetaan merkityksel-
liseksi, luo kestavaa arvoa yritykselle. Suomalaisen tyon liitto tuo esiin
Merkityksellisen ja Arvokkaan Tyon Manifestissaan nelja keinoa, joilla yri-
tys voi luoda uutta arvoa: sitoutuneempien tyontekijoiden kautta, yrityk-
sessa olevan tiedon kautta joka tunnistetaan ja kehitetaan tuotteiksi ja pal-
veluiksi, toimitusketjujen ja materiaalien tarkastelulla seka luomalla suh-
teita ihmisiin ja paikalliskulttuuriin. (Suomalaisen tyon liitto, 2015)

Kuva 2 Merkityksellisen ja arvokkaan tydn hyvén kierre. (Suomalaisen tyon liitto, 2019)
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Parhaimmillaan tyon merkityksellisyyden kokemus tuo ihmisessa esiin vah-
van sisdisen palon ja motivaation omaan tyohonsa. Naiden ansiosta ihmi-
nen on myos paneutuneempi ja tuottaa laadukkaampaa tyota. Pahimmil-
laan merkityksellisyyden puute puolestaan on yhdistetty tutkimuksissa
muun muassa masennukseen, kuolleisuuteen ja kohonneeseen itsemurha-
riskiin, ja siksi onkin tarkeaa luoda ihmisille yha merkityksellisempaa tyota,
perinteisten arvojen eldessa muutosta. Siind missa ennen perinteiset mer-
kityksellisyyden lahteet, kuten uskonto, olivat ihmisten keskeisia arvoja,
niin nykyaan tyosta on tullut yha enemman yksi merkityksellisyyden lah-
teista. (Martela, 2018)

Oikotie Oy:n ja Meaningful Work Finland ry:n vuonna 2019 yhdessa toteut-
taman tutkimuksen mukaan, 74 % suomalaisista tyoikaisista kertoo koke-
vansa tamanhetkisen tyonsa merkitykselliseksi. Naiset kokevat tyonsa hie-
man miehid merkityksellisemmaksi, ja my&s ian myota voidaan nahda tyon
merkityksellisyyden kokemuksen kasvavan. Yhteiso- ja esimiestasolla hie-
man yli puolet kokee, etta tyoyhteiso ja oma esimies tukevat merkityksel-
lisyyden tunteen syntymistd, mutta yrityksen johtotason kokee merkityk-
sellisyyden tunnetta edistavaksi vain 43 % suomalaisista. (Sahimaa, 2019)
Suomalaisen tyon liitto puolestaan on maaritellyt manifestissaan tyon ole-
van merkityksellistd muun muassa silloin, kun se tuottaa tekijalleen arvoa.



60 % tyontekijoista tuntee heidan tydnsa tuottavan laajemmin arvoa yh-
teiskunnalle, kun taas tyonantajista ndin kokee jopa 80 %. (Suomalaisen
Tyon Liiton Tyontekija- ja tydonantajakysely, 2016.)

3.1 Mistd tyon merkityksellisyys syntyy

Merkityksellisyyden tunne on yksi ihmisen ja yksilon perustarpeista, joka
synnyttda tarpeen tuntea tata tunnetta niin yksityiselamassa, kuin tyoela-
massakin. (Nenonen, 2020) Filosofi ja tutkija Frank Martela on havainnut,
etta merkityksellista tyota maariteltdessa toistuu usein kolme teemaa,
joko yksin tai yhdessa. Ensimmainen naista on arvokkuus (significance).
Yleisimmin merkityksellisyydella tarkoitetaan sita, etta tyon koetaan sisal-
tavan jotain itselle arvokasta, eli se tuottaa muutakin kuin vain toimeentu-
lon. Arvokkuutta puolestaan Martelan mukaan luo kaksi tekijaa: hyvaa
tuottava paamaara (broader purpose), ja itsensa toteuttaminen (self-rea-
lization). Arvokkuutta hyvan paamaaran kautta luo muun muassa tyo,
jonka paamadrana on tuottaa jotakin arvokasta, kuten terveydenhuolto-
alan tyontekijat tai opettaja, joka on lasna nuorten kasvatuksessa. Itsensa
toteuttaminen puolestaan luo tyéhon arvokkuutta siten, ettd ihminen ko-
kee pystyvansa ilmaisemaan ja toteuttamaan itsedan tydssaan. (Martela,
2018)

Usein tydn merkityksellisyyden (engl. meaningful work) ajatellaan liittyvan
pddasiassa yksilon kokemukseen hdanen omasta tyostdan. Yksilotasolla
merkityksellisyyden nahdaan syntyvan yksilon mahdollisuudesta hyddyn-
tdd omaa potentiaaliaan, osaamistaan ja autenttisuuden kokemusta
omassa tyossaan. Merkityksellisyyden syntymisessa yksilotasolla merkitta-
via tekijoita ovatkin tyd, joka on oman osaamisen ja omien henkilokohtais-
ten arvojen mukaista seka subjektiivinen kokemus tydstaan, eli se, miten
han itse ndkee ja kokee tyonsa. (Sahimaa, 2017). Taman lisaksi on tarkeaa,
ettd yksilo kokee tekevansa tyota, jolla voidaan vaikuttaa positiivisesti mui-
hinkin kuin itseensa, eli tunne siitd, ettd tekee jotain tarkeda. (Nenonen,
2020).

Siirryttaessa yksilotasolta yhteisotasolle, merkityksellisyyden ndhdaan syn-
tyvan yhteenkuuluvuuden tunteesta ja siitd, ettd voi olla tyonsa kautta
avuksi muille ihmisille, eli tuottaa jotain hyvaa tyonsa kautta. Yhteiset ta-
voitteet ja vastuu tavoitteiden edistdamisessa lisad omalta osaltaan tun-
netta siitd, etta tyolla jota tekee, on merkitysta. (Sahimaa, 2019)

3.2 Tyon merkityksellisyyden nakdkulmat

"Tyo ei ole pelkdstaan toimeentuloa vaan myds yhteiskuntaan kiinnittymi-
sen muoto. Merkityksellisyyden haaste on vield isompi haaste kuin tyén
haaste, mutta tydsta on helpompi puhua.” (Blafield, 2017)
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Tutkimuksia tydn merkityksellisyydesta on tehty jo 1970-luvulta alkaen,
merkittavana Job Characteristic Theory (JCT) -tutkimus (Hackman & Old-
ham, 1974). Tutkimus oli akateemisesti ensimmainen, jossa tyon merkityk-
sellisyys tuotiin esiin osana tyotyytyvaisyyden, tyomotivaation, korkean
tyon laadun ja sitoutumisen syntymista. (Sahimaa, 2020, s. 13.) Tyén mer-
kityksellisyyden pioneeritutkimus toi esiin viisi teemaa, joiden avulla tydsta
voidaan tehda mielekasta ja merkityksellista yksilotasolla:

1. Riittavan laaja mahdollisuus kdyttdaa omaa osaamista ja kehittaa
sitd (vaihtelevaa tyota)

2. Ajatus tyotehtavien sisallollisesta mielekkyydesta (tyotehtavilla on

merkitysta)

Tyon vaikuttavuuden nakeminen (tyon vaikutus kokonaisuuteen)

Autonomia eli hallinnan tunne ja vaikutusmahdollisuudet

5. Palaute tyosta.

bw

Organisaatiopsykologi Jaakko Sahimaa jaottelee omassa tutkimuksessaan
tyon merkityksellisyytta myos viidelle eri tasolle: yksilétaso, yhteisollinen
(tiimitaso), organisaatiotaso, yhteiskunnallinen taso ja globaali eli univer-
saali taso. (Sahimaa, 2019)

Martela puolestaan lahestyy tyon merkityksellisyyttd omissa tutkimuksis-
saan keskittymalla aiemmin mainittuihin kolmeen osa-alueeseen, pitaen
ndin maaritelman lyhyena ja ytimekkaana. Tassa opinnadytetyossa tarkas-
tellaan merkityksellisyyttda hieman laajempana kokonaisuutena edellad mai-
nittujen lisdksi. Kirjassaan Tyo taynna elamaa, Eija Leiviskd on maaritellyt
osa-alueet seuraavalla tavalla: ihminen itse, sisdinen kasvu, yhteiso, tyo,
johtaminen, tasapaino ja henkisyys. (Leiviska, 2011, s.23) Myo6s aiemmin
opinndytetyodssa kasitelty tyontekijan kokemuspolku jakaantuu seitse-
maan eri osa-alueeseen, jotka kasittelevat osin samoja teemoja kuin viite-
kehykseksi valittu Leiviskan merkityksellisyyden maaritelma.

Kuva 3 Ty6én merkityksellisyyden seitsemdn Idhdettd (Mukailtu Leiviskd E.:n kirjasta Tyé tdynnd
eldmdd.)
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3.2.1 Henkisyys ja yksilon henkilokohtainen arvomaailma

Jotta ymmarrettaisiin merkityksellisyyden tunnetta ja organisaatiokayttay-
tymisen tunneperaisia seikkoja, on tiedostettava laajemmin ihmisyys, ja
sen mukana tuleva henkisyys. (Leiviska, 2011, s. 29) Henkisyys usein yhdis-
tettddn uskontoon, vaikka pohjimmiltaan se tarkoittaa sisdaisen mielekkyy-
den etsimistd, ja perustuu henkilokohtaisille arvoille, periaatteille ja ela-
manasenteelle. (Leiviska, 2011, s.32) Tydelamassa henkisyys tarkoittaakin
siis tarkoituksen etsimista ja merkityksen |6ytamista siita tyosta, jota tekee
ja tyoyhteisosta, jossa tyoskentelee. (Leiviska, 2011, s.29)

Merkityksellisyys syntyy syvalla ihmisessa ja se muodostuu yhteydesta
omaan itseensa, kuin myos toisiin ihmisiin. Tyon yleisesti ajateltu tarkeys
ei valttamatta korreloi siihen, mita ihminen itse kokee, ja mita asioita han
itse pitdd merkityksellisena omassa elamassaan. (Nenonen, 2020) Ihmisille
on tarkeda, etta tyo jota he tekevat, on heille itselleen tarkeda ja miele-
kasta. My6s yhteenkuuluvuudentunne tydyhteiséssa on monille merkit-
tava tyohyvinvoinnin osa-alue. (Leiviska, 2011, s.31). Ymmartadksemme
ihmista kokonaisuutena, ja voidaksemme tarjota hanelle mahdollisimman
paljon antava ja henkiset tarpeet tyydyttava tydymparistd, on ymmarret-
tava, ettd jokainen ihminen on jarjellinen, tunteva ja henkinen olento. Ot-
tamalla tdman huomioon tydeldaman kehitysprosessissa, on suurempi
mahdollisuus siihen, ettd tyontekijat ovat sitoutuneempia ja antavat suu-
remman tyopanoksensa organisaation hyvaksi niin fyysisesti, henkisesti,
psyykkisesti kuin emotionaalisestikin. (Leiviska, 2011, s.34)

Osana henkisyyttda on myods ihmisen eettisyys. Itsensa moraalinen kehitta-
minen, eli periaatteiden ja hyveiden pohtiminen, vaikuttaa tyon merkityk-
selliseksi kokemiseen. Kasitteenda moraalia voidaan kasitella kolmesta eri
nakokulmasta: 1) yhteison sdanndt, arvot, normit ja tavat 2) synonyymina
ihmisen omille periaatteille ja uskomuksille, jotka heijastuvat henkilon
vuorovaikutukseen ympariston kanssa sekd 3) osana ihmiskunnan yleista
periaatetta. Voidaankin siis ajatella tyon olevan merkityksellistd myos sil-
loin, kun se edistda tyontekijoiden moraalista kehitysta. (Leiviska, 2011,
s.36-37)

Yksil6t, joilla on jonkinlainen uskonnollinen tai henkinen vakaus, tuntevat
muita useammin tyonsa merkitykselliseksi. Tama johtuu siitd, etta heillda on
l[ahtokohtaisesti kutsumus johonkin, ja he voivat liittdd oman tekemisensa
ja tyonsa johonkin isompaan kokemukseen. Sahimaan (2019) mukaan ko-
kemus merkityksellisyydestd ja kutsumuksesta liittyvatkin vahvasti toi-
siinsa. Maissa, joissa uskonnolla on tarkea rooli, merkityksellisyyden koke-
mus on korkealla kun taas maissa joissa uskonto ei ole yhteiskunnallisesti
nakyvassa roolissa, merkityksellisyyden kokemus on huomattavasti alhai-
sempi. Tama kertoo sen, ettd merkityksellisyyden kokemus syntyy asioista,
jotka ovat yksilolle itselleen tarkeita, ja jotka auttavat hanta jaksamaan ja
tukevat hanen arvojaan. (Nenonen, 2020)
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3.2.2 Ihminen itse merkityksellisyyden lahteena

Merkityksellisyytta kdsiteltdessa tarkeda on ihminen itse. Merkityksellisyys
ja sen kokemus syntyvat siita, millaisia arvoja, motivaation lahteita ja olet-
tamuksia henkildlla on. Merkityksellisyys ei ndin ollen ole kiintea ominai-
suus, vaan se muuttuu ihmisen mukana eri elamanvaiheissa. Ulkoinen ja
sisdinen motivaatio maarittavat vahvasti sen, minkalaisia asioita ihminen
pitdd tydelamassa tarkedand. Myos se on tarkeda, kokeeko ihminen voi-
vansa kasvaa ja kehittya, onko hanella riittavasti haastetta tyossaan ja us-
kooko tydntekija tekemisen olevan hyodyllista, eli johtaako se johonkin
lopputulokseen tai edistymiseen. (Leiviska, 2011, s.47-50)

Ihmisen motivaatiota ja arvoja tutkiessa on tarkeaa miettia, mitka ovat
keskeisia tekijoita naiden elementtien takana. Professorit Edward Deci &
Richard Ryan ovat kehittaneet itseohjautuvuusteorian, jonka mukaan ih-
miselld on kolme psykologista perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja
yhteisollisyys. Leiviskan tapaan myds Martela on havainnut, etta ihmiselle
on luontaista hakea haasteita ja paamaaria, jotka tekevat elamasta rik-
kaampaa, merkityksellisempdaa ja kukoistavampaa. (Martela, 2014) Tyoela-
massa on tarkeda pyrkia sytyttamaan ihmisessa sisdinen motivaatio ja tah-
totila siihen, ettd han tekee tyonsa hyvin. Kun tyossa toteutuu riittavasti
haastetta ja aitoa halua menestyd, se luo merkityksellisyytta, jota niin
tyontekija kuin tyonantajakin tavoittelevat kokeakseen tyon tuottavaksi.
(Martela, n.d.) Tulevaisuuden tyoelamadssa sisdainen motivaatio tulee tasta
syysta olemaan yha merkittdvdmmassa roolissa ulkoisen motivaation rin-
nalla. (Leiviska, 2011, s. 48)

Tyon imu on seurausta myonteisesta tunne- ja motivaatiotilasta tyossa ja
tyoymparistossa. Se tarkoittaa tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutu-
mista. Tyon imua kokeva henkil6 haluaa panostaa tyohonsa, eika lannistu
myo6skadn vastoinkdaymisissd. Nain ollen hdan kokee tyonsa merkityksel-
liseksi, haastavaksi ja inspiroivaksi. (Leiviskd, 2011, s. 43) Tyontekijan mo-
tivaatioon ja merkityksellisyyden syntyyn vaikuttaa se, minkalaisen koko-
naisuuden hdnen aivonsa luovat tyopadivan aikana tapahtuneista tilan-
teista. TyOssa tapahtuvat asiat aktivoivat ihmisen kognitiivisia, emotionaa-
lisia ja motivaationaalisia prosesseja. Nama havainnot puolestaan luovat
ihmiselle kasityksen siitda, mika hanen tydssaan on merkityksellista, ja mika
puolestaan vahentaa sita. (Leiviskd, 2011, s. 47) Nain ollen onkin tarkeaa
tunnistaa ihmisten henkilokohtaiset ja koko tydyhteison keskeiset moti-
vaatiotekijat, ja kannustaa ihmisia kehittymaan ammatissaan ja tyossaan.
On havaittu, ettd tyontekijat jotka tiedostavat vahvuutensa ja padsevat
hyédyntamaan niita tydssdan, kokevat tyonsa erityisen merkitykselliseksi.
(Vuori, 2019) Luomalla tydymparisto, joka tukee ihmisten tarpeita ja moti-
vaation kehittymista, luodaan kokonaisuus, joka mahdollistaa merkityksel-
lisyyden syntymisen ja kokemisen.
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3.2.3 Sisdinen kasvu

Amerikkalainen Filosofi Ken Wilber yhdistaa filosofiassaan eri kulttuurien
filosofisia, psykologisia ja uskonnollisia perinteita rakentaakseen kokonais-
valtaisen ihmiskuvan ja todellisuuskasityksen. (Jakonen & Kamppinen,
n.d.) Perusajatuksena hianen luomassaan AQAL-mallissa (All Quadrants All
Levels) on se, etta kaikkea olemassa olevaa on mahdollista tarkastella nel-
jasta erilaisesta nakdkulmasta: yksilon (mina, se) ja yhteison (me, ne) na-
kdkulmasta, niin sisa- kuin ulkopuoleltakin. (Leiviskd, 2011, s.179) Naita
neljaa pronominia, eli yksiloén ja yhteison nakdkulmia, tarkastellaan mal-
lissa seuraavalla tavalla: intentionaalinen (yksilon sisdinen), behavioraali-
nen (yksilon ulkoinen), kulttuurillinen (yhteison sisdinen) ja sosiaalinen (yh-
teison ulkoinen). (Leiviska, 2011, s. 82)

Kuva 4 AQAL-malli (Jakonen &Kamppinen, 2019)
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Wilber on tuonut AQAL-malliin viisi tekijaa, jotka tulee huomioida myo6s
ihmisen tietoisuutta tutkittaessa:

ndkokulmat tietoisuuteen (nakokulmaneljannekset)
tietoisuuden tasot (kehittymisen vaiheet)
tietoisuuden linjat (kehityksen eri osa-alueet)
tietoisuuden tilat (tajunnan eri muodot)
tietoisuuden tyypit (ihmisten véliset eroavaisuudet)

uhwWwNE

Nama viisi elementtia edustavat ihmisen tietoisuuden peruselementit,
joista jokainen on lasna ihmisen olemuksessa ja joita voidaan kehittda eri
keinoin. (Jakonen & Kamppinen, n.d.; Leiviska, 2011.s. 179)
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Merkityksellisyyden kokemiseen liittyy vahvasti jatkuva oppiminen, ihmi-
sen sisdisen potentiaalin kehittdminen ja usko siihen, etta potentiaalin saa-
vuttaminen on mahdollista. (Leiviska, 2011, s. 63) Tietoisuus on suuressa
roolissa ihmisen kehittymisessa ja sisdisessa kasvussa. Kasitteena tietoi-
suus on selvilla olemista ymparilla tapahtuvasta ja siitd, mita tunteita tie-
tyissa hetkissa kokee, eli huomion kohdistamista ja keskittamista. (Lei-
viskda, 2011, s. 71) Taman tukemiseksi vuosien saatossa on noussut
coaching, jonka IFC (International Coach Federation) maarittelee "kump-
panuudeksi ajattelua herattavassa ja luovassa prosessissa, joka inspiroi
asiakasta henkilokohtaisen ja ammatillisen potentiaalinsa taysipainoiseen
hyodyntamiseen." (ICF Finland, n.d.) Coachingin tavoitteena on tukea am-
matillista kasvua ja siihen tahtaavaa vuorovaikutusta niin yrityksissa, kuin
yksilohenkildidenkin kanssa. Lahtokohtainen coachingin ajatus on tukea
asiakkaan omaa ajatteluprosessia, omia oivalluksia ja tavoitteeseen etene-
mista kysyen, haastaen seka kannustaen. Sen vaikuttavuus perustuu muun
muassa asiakkaan lisdantyneeseen tietoisuuteen oman ajattelunsa ja toi-
mintansa motiiveista, joka edesauttaa sisaista kasvua, omien vahvuuksien
ja mahdollisuuksien ymmartamista. (Sainisalo, 2019) Parhaimmillaan tyo
tukee sita ajatusta, joka ihmiselld on jo olemassa siita, kuka han itse on.
Téllaisessa tilanteessa ihmiselld on olemassa tietoisuus siitd, mitka ovat ha-
nen eldmansa tavoitteet ja tarkoitus, jolloin han luottaa siihen, etta niiden
saavuttaminen on mahdollista. (Leivisk3, s. 64)

3.2.4 Yhteiso® osana organisaatiota

Tyoympariston lisdksi tyon merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavat
myos ulkoiset tekijat, kuten yhteisod ja sosiaalinen kanssakdayminen. Kun
tydyhteisd on sosiaalisesti osallistava ja sen sisalla luodaan positiivisia so-
siaalisia suhteita, yhteisdssa syntyy helpommin yhteenkuuluvuutta, joka
on monille merkittava tyon mielekkyyden lahde. Organisaatiolla on tarkea
rooli tyon merkityksellisyyden luomisessa. Sen selkeat visiot, arvot ja peli-
saannot muodostavat omalta osaltaan merkityksellisyyden tunnetta, jonka
tulisi olla jokaisen tydyhteison jasenen saatavilla, asemasta riippumatta.
(Leiviska, 2011, s.91) Talla tavoin olemassa oleva henkiloston potentiaali
tuottaa arvoa yritykselle, jonka Suomalaisen tyon liitto mainitsi merkitta-
vaksi merkityksellisen tyon tekijaksi. (Suomalaisen tyon liitto, 2018)

Viime vuosina vuokratyon maara on lisddntynyt, ja tdma on tuonut muka-
naan oman lisdnsa tydyhteison hierarkiaan. Monissa tydpaikoissa yhteiso
voi olla pieni ja tiiviiksi hitsautunut, ja tasta syysta vuokratyontekijan voi
olla hankala paasta yritykseen mukaan samanvertaisena jasenend. (Bla-
field, 2017) Vuokratyon yleistyminen on yksi tekija siina, ettd nykyiset tyo-
markkinat ja tyosuhteet koetaan epavarmoiksi. PAM on sivuillaan mainin-
nut vuokratydn miinuksina muun muassa seuraavia tekijoita: epavarmuus
tulevasta (tyévuorot ja tulot), vuosilomaa ei useinkaan kerry, tydehtosopi-
muksia on helpompi kiertaa seka tyosuhteilla harvemmin on jatkuvuutta.
Vuokratyd voi myos tarjota mahdollisuuksia — tyontekija saa valita omat
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vuoronsa, monia uusia tyoyhteis6ja ja tyopaikkoja, ja jopa 5 % vuokratyon-
tekijoista tyollistyy johonkin kayttajayritykseen. (PAM, 2020)

Tyo6yhteison ja tydnhakijan ndkoékulmasta organisaation arvot ovat nous-
seet yha arvostetummaksi. Tyontekijat haluavat olla osa laajempaa koko-
naisuutta, ja selkeat yhteiset arvot tekevat yhteenkuuluvuuden tuntemi-
sen helpommaksi. Ihmiset etsivat entista enemman tyota ja tydyhteisoja,
jotka jakavat heidan omat henkil6kohtaiset arvonsa. Tyéelaman muutos
nakyy myos arvojen kohdalla. Nuoret arvostavat joustavuutta ja hyvaa tyo-
yhteis6a, kun taas vanhempi sukupolvi koki taloudellisen turvallisuuden
madrittavan hyvan tyon. (Leiviskd, 2011 s. 90-92) Myds tutkimukset tuke-
vat tata, silla vuoden 2014 Deloitte Millennial Survey — tutkimus tuo esiin
sen, ettd 92 % Y-sukupolven edustajista ajattelee, etta liikevoitto ei ole ai-
noa liiketoiminnan menestyksen mitta. Yritysjohtajista 71 % oli samalla
kannalla. (Suomalaisen tyon liitto, 2015)

3.2.5 Tyobn murros

Yhteiskunnan eldessa vahvaa muutosta tyéelaman arvojen suhteen, myos
tyon luonne muuttuu jatkuvasti. Yritysrakenteet, tuotantotavat seka tyo-
urat ja tyosuhteet monipuolistuvat. Ammatteja katoaa, tai ne muuttavat
merkittavasti muotoaan lisaantyneen kilpailun ja ulkoistamisen mydéta.
(Leiviska s.116). Tasta huolimatta, niin kutsutuissa normaaleissa tydsuh-
teissa on yha noin 80 % tyontekijoista, eli vain 20 % tyontekijoista on niita,
jotka eldvat suurinta tyoelaman murrosta uudenlaisissa toimenkuvissa ja
tyosuhteissa. (Blafield, 2017)

Vanhempi sukupolvi eli maailmassa, jossa koulutus takasi hyvan tulevai-
suuden ja tyoelaman. Nykyaan koulutusta tarkedampaa on se, mita henkilo
0saa, ja mitd han on elamansa aikana tehnyt ja kokenut. Vuosien saatossa
tyourien mahdollisuudet ovat laajentuneet, ja ihmiset ovat oivaltaneet voi-
vansa tehda sita mista pitavat, eika sita mita taytyy. (Mykkanen, 2017) Tyo6-
elaman muutoksen myo6ta, sen sijaan, etta ajateltaisiin olevan suuri velvol-
lisuus tehda ahkerasti mitd tahansa tyota, ihmiset ajattelevat, etta tyosta
pitdd saada muutakin kuin vain rahaa. Rahan sijaan joustavuus, valta osal-
listua tyotehtaviin liittyviin paatoksiin ja mahdollisuus tehda sitd, mista
nauttii, ovat nousseet suuremmiksi kriteereiksi tyopaikkaa valittaessa.
(Leivisks, 2011, 5.118.)

Yksilolle on tarkeda, etta hanellda on mahdollisuus hyédyntdaa oma potenti-
aalinsa tyossaan, silla tyo, joka mahdollistaa vain murto-osan potentiaalin
hyédyntamisesta, muuttuu pian epatyydyttavaksi. Taman myo6ta ihminen
alkaa etsimdan uusia haasteita, ja mahdollisuus tydpaikan vaihtoon kasvaa
seka organisaatiositoutuminen vahenee. Sitoutumisen vaheneminen puo-
lestaan nakyy huonona tyonlaatuna ja organisaation suorituksen huono-
nemisena. (Leiviska, 2011, s.119-120) Organisaatiositoutuminen voidaan
jakaa kolmeen eri osaan: tunneperdiseen sitoutumiseen (tunteeseen pe-
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rustuva halu kuulua organisaation), jatkuvuussitoutumiseen (organisaa-
tiosta lahtemisesta aiheutuisi saavutettujen etujen menetysta) ja norma-
tiiviseen sitoutumiseen (velvollisuudentunto organisaatiota kohtaan).
Kaikki ndma kolme vahvistavat tyontekijan todennakosyytta pysya yrityk-
sessd, mutta vahva tyon merkityksellisyyden kokemus ja tyoyhteison hen-
kisyys lisdavat erityisesti normatiivista ja tunneperaista sitoutumista. Poh-
dittaessa organisaation muutoksia, on hyva kasitella myos tyontekijoiden
sitoutumista organisaatioon. Perinteisesti muutosmalleja pohdittaessa
muutoksen ajatellaan tapahtuvan organisaatiossa ylhaalta alaspadin, mutta
sitoutumisen kannalta muutoksen olisi tarkeaa tapahtua alhaalta yl6spain.
(Leiviskd, 2011, s. 120)

3.2.6 Johtamisen keinot tydn merkityksellisyyden tukemisessa

Johtaminen — rahaa, statusta ja kovia paatoksia. Tallainen on ollut pitkdaan
perinteinen johtajakuva, mutta yhda enemman johtajuus on ihmisten inhi-
millisyyden ymmartamista, vuoropuhelua ja keskustelua. Johtajakin tulisi
voida kohdata ihmisena, jotta luottamus ja lapinakyvyys syntyvat tyopai-
kalla. (Leiviska, 2011, s. 137) Tyon tekemisen luonteen muuttuminen mo-
nimuotoisemmaksi vaatii muutosta myds henkilostéjohtamiselta. Itseoh-
jautuvuuden lisdaantymisen myo6ta tyokykyjohtaminen ja varsinkin Ia-
hiesimiesten rooli tulee olemaan entistd merkittavampaa. Muutosta ta-
pahtuu myo6s edellisessd kappaleessa mainitussa organisaatioon sitoutu-
misessa. Tulevaisuuden riskind ndhdaan tyon kehittamisen heikentyminen
tyon pirstaleisemmaksi muuttumisen myota. Tama nakyy kasvavana kilpai-
luna ammattitaitoisesta tydvoimasta, jolloin on tarkeda, etta yrityksen
omat tyontekijat kokevat tyonsa arvokkaaksi ja merkitykselliseksi. (Suoma-
laisen tyon liitto, 2020)

Johtamisen ja tyoelaman murroksen mukana syntyy myods uusia johtami-
sen kasitteitd ja tapoja, kuten ”job design”, eli tyonkuvien huolellinen
suunnittelu, jonka organisaatiopsykologi Jaakko Sahimaa maarittelee seu-
raavasti: “riittdva autonomia, oman osaamisen laaja-alainen hyddyntami-
nen, yhteenkuuluvuuden tunne, palautteen saaminen sekd oman tyonsa
nakeminen osana suurempaa kokonaisuutta ovat keskeisia merkitykselli-
syyden kokemusta synnyttavia tekijoitd.”. Jotta tyontekija tuntisi tyonsa
merkitykselliseksi, on esimiehen annettava siihen myés mahdollisuus ja ti-
laisuus omalla toiminnallaan. Antamalla hyodyllisia ja tarkeita tyotehtavia
tyontekijoille syntyy tunne siitd, ettd se mitd he tekevat, on merkityksel-
lista ja tarpeellista. Tama lisda myds yksilon tunnetta siita, ettd han itse on
tarpeellinen ja arvokas. (Sahimaa, 2017) Tutkimusten mukaan, silloin kun
tiedetaan tyon merkitys, yksild jaksaa myds paremmin huonoja paivia seka
tyon kuormittavuutta silla tiedetdaan, miksi kyseista tyota tehdaan. (Neno-
nen, 2020)

Toinen tarkea teema merkityksellisyyden syntymisessa johtamisen nako-
kulmasta on tyoyhteison merkityksellisyyden lisdédminen, eli organisaa-
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tiokulttuuri. Organisaation kannalta oleellista on pyrkia lisdamaan me hen-
kea eli sitd, mitd organisaatio pystyy yhdessa saamaan aikaan, ja mita on
mahdollista luoda yhteisilla arvoilla ja tavoitteilla. Kolmantena teemana on
itsensa ylittaminen, eli yksilon kokemus siitd, etta on osa jotain itsea suu-
rempaa ollessaan osa tyoyhteisoa ja yhteistd paamaaraa. (Sahimaa, 2020)

Aiemmin tekstissa mainitut organisaation arvot ja niiden merkitys vaikut-
tavat osaltaan siihen, kuinka tarkeaksi ja merkittavaksi tyontekijat tuntevat
oman tyonsa. Tyontekijoiden osallistaminen ja yhteisten arvojen asettami-
nen auttaa tyontekijaa ymmartamaan, minkalainen rooli ja merkitys hanen
tekemallaan tyollaan on organisaatiossa. (Sahimaa, 2017) Mikali organi-
saatio ei pysty tarjoamaan tyontekijoilleen merkityksellista tyota ja tun-
netta siita, etta hanen tydllaan on tarkoitus, on silloin suurempi mahdolli-
suus siihen, etta tyontekija etsii tata tunnetta toisesta yrityksesta. (Sahi-
maa, 2020)

3.2.7 Tyo6n ja vapaa-ajan tasapaino

Yksilén hyvinvoinnin kannalta keskeisessa roolissa on tasapainon tunne.
Tasapainon [6ytaminen tyon ja vapaa-ajan valilla voi olla haastavaa, silla se
vaatii usean eri elaméanalueen yhteensovittamista. (Leiviska, 2011, s. 145)
Ty6elamassa tasapainoisuuden tunteeseen vaikuttavat yksilon omat moti-
vaatiotekijat, tyon haasteet ja jo olemassa oleva osaaminen. Jonkin tekijan
ollessa liian kuormittava tai vahadinen, tasapaino tyossa karsii, ja tdma voi
saada kaipaamaan muutosta tyohonsa. (Leiviska, 2011, s. 147-148) Par-
haimmillaan tyo ja vapaa-aika taydentavat toisiaan, ja molemmat tuovat
omalta osaltaan voimavaroja arjessa jaksamiseen. Yhteensovittamisen on-
nistuminen on tukena tyokyvylle, lisdad motivaatiota ja luo sitoutumista.
Naiden myota tasapaino parantaa tehokkuutta, joka puolestaan vaikuttaa
tulokseen ja tuottavuuteen. Nama ovat myos tydon merkityksellisyyden ko-
kemisen luomia tunnistettuja hyotyja. (Laine, 2019)

Ty6elaman muutoksen myo6ta ja etatyon lisddnnyttyd, rajan vetdmien tyon
ja vapaa-ajan vilille on muuttunut joidenkin alojen kohdalla haastavam-
maksi kuin aikaisemmin. Duunitorin tilaamaan tydelamatutkimuksen
(2019) mukaan, yli puolet vastanneista oli sita mieltd, etta tyontekijalla tu-
lee olla suurempi paatantavalta siihen, miten ja missa tyota tehdaan. Pe-
rinteinen yhdeksasta viiteen -tydaika onkin jo muuttunut muun muassa
tybaikaliukumien myoéta, ja esimerkiksi tydsuhdepuhelimet hankaloittavat
sitd, miten maarittaa itselleen se, milloin tehda t6ita vapaa-ajalla ja milloin
on hyvaksyttavaa jattaa tyoviestit- ja puhelut vastaamatta. Kaikissa Euroo-
pan maissa toteutetussa tyovoimatutkimuksessa tutkittiin tydajan ulko-
puolella tapahtuvia tyéhon liittyvia yhteydenottoja ja kuinka yleista on,
ettd yhteydenototvaativat nopeita toimia. Suomessa tama oli EU-maista
yleisinta. Vastanneista 23 % kertoi saavansa toistuvasti vapaa-ajalla tydhon
liittyvia yhteydenottoja, jotka vaativat toimia viela saman paivan aikana.
13 % puolestaan kertoi saavansa tydajan ulkopuolella yhteydenottoja,
jotka kuitenkaan eivat vaatineet reagointia saman paivan aikana. Tyon ja
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vapaa-ajan sekoittuminen nakyi myos Tilastokeskuksen vuoden 2018 tyo-
olotutkimuksessa. Sen mukaan ty6sahkopostia luetaan myds lomilla. Vas-
taajat, jotka sahkdpostiaan seuraavat, tekevat niin joko paivittdin tai va-
hintdaan kerran viikossa. Syyna tahdan on muun muassa halu pysya ajan ta-
salla siita, mita tyopaikalla tapahtuu ja tapa, joka tyosdahkopostin tarkista-
misesta on itselleen muodostunut. Sdhkoépostin lukeminen loman aikana
mainittiin myds keinoksi valttaa lomaltapaluun jalkeista kaaosta, ja ndin
ollen helpottaa omaa tyotaakkansa. (Sutela, 2020)

Laikkyminen termina kuvaa tyon ja muun elaman valilla vallitsevaa tasa-
painoa, jossa ty0 ja vapaa-aika laikkyvat molempiin suuntiin, jota myds
edelld mainitut tutkimukset kuvasivat. Toiset kuormittuvat laikkymisesta
enemman kuin toiset, siksi oman hyvinvoinnin kannalta yksilén on tarkeaa
pohtia omaa jaksamistaan ja ajankdyton priorisointia. Laikkymisen vahen-
tamiseksi esimerkiksi suunnitelmallisuus voi luoda tasapainoa siihen, mina
hetkena hoitaa tydasioita, ja milloin puolestaan keskittyy taysin omaan va-
paa-aikaansa ja hyvinvointiinsa. (Glad, 2019) Tyoelaman tasapainon kehit-
tamiseen on havahduttu myos EU-tasolla. Ty6- ja elinkeinoministeridssa
on vireilla direktiivi, joka tuo EU:n tydelaman tasapaino -direktiivin vaati-
mat muutokset myods Suomen tydlainsaadantoon. Selvityksessa on jousta-
vien tydjarjestelyiden osalta muun muassa mahdollisuus tydajan jouston
lisddmiseen, jotta tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen olisi helpom-
paa, ja jotta yksilot jaksaisivat tyourilla pidempaéan. (Valtioneuvosto, 2020)

3.3 Tyon merkityksellisyyden vahvistamisen keinot

Organisaatiossa tyon merkityksellisyytta voidaan lisata yhteisen tarinan
luomisella ja sen sanoittamisella. Eli mita varten organisaatio ja tyontekijat
ovat olemassa — onko tarkoitus vain tuotto ja raha, vai onko jokin muukin
pdaamaara, jota yritys haluaa tuottaa? Organisaatioarvot, kulttuurin luomi-
nen ja tydstaminen ovat myos tarkeita keinoja, joiden avulla merkitykselli-
syyden kokemusta voidaan vahvistaa. Yksilotasolla tyotehtavien muokkaa-
minen, eli tydn tuunaaminen (engl. job crafting), on hyva aloittaa tiimi- eli
tyontekijatasolta, silla sielld syntyy suurin vaikutus. (Sahimaa, 2019)

Tyo6ta tuunaamalla, eli tekemalld nykyisesta tyosta mielekkaampaa ja vaih-
televampaa, voidaan lisata kokemusta tyon merkityksellisyyden tunteesta
ja ty6ssa viihtymista. Tutkimalla sitd, mika on yksilolle itselleen tarkeaa,
miten han haluaa toteuttaa itsedan ja mitkd ovat hanen intohimonsa ja
vahvuutensa, voidaan loytaa keinoja lisata tyon mielekkyyttd ja loytaa
merkityksellisyyttd tyohon (Nenonen, 2020). Ty6ta voidaan tuunata esi-
merkiksi kehittamalla nykyisia tyotapoja, kehittda uutta tai lisadmalla hen-
kilokohtaista haastetta tydssa. Uudenlaiset tiimiasetelmat ja tyoyhteison
rutiinien uudistaminen ovat myds tehokas keino lisata tydohon vaihtelua ja
mielekkyytta. Oman nakoékulman tarkastelulla ja omalla asenteella voi vai-
kuttaa my0s suuresti siihen, minkalaiseksi oman tyonsa tuntee. (Sahimaa,
2019) Tutkimuksien mukaan tyon tuunaaminen voi tuunaamisen tavasta
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rilppuen vaikuttaa eri tavoin. Laajentava tyon tuunaaminen, eli tyon haas-
teiden ja voimavarojen lisdidmiseen tahtdaminen, vaikuttaa positiivisesti
muun muassa tyon imuun, jonka puolestaan tiedetdan lisdavan tyohyvin-
vointia, tydkykya ja lisddvan tuottavuutta. Naiden lisdksi tyon imun voi-
daan nahda selkeasti tuovan myodnteisia vaikutuksia perhe-eldamaan, ha-
luun kehittdd omaa tyotdan ja tehda siitd entistd mielekkdampaa. Tyon
tuunaamisessa voidaan havaita, etta yksilon itselleen paremmaksi tuu-
naama tyo saa suoriutumaan tyosta paremmin kuin ennen sita, jonka li-
saksi se lisda tyopaikkaan sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta. Kun tyo ja
tyontekija ovat yhteensopivia, myds merkityksellisyyden kokemus omasta
tyostaan lisaantyy.

Kuva 5 Tyén tuunaamisen teoreettinen malli (Hakonen, 2020)

Laajentava
tydn

tuunaaminen
Tydn + \
voimavarat
+
Yksilélliset Tyén imu/
voimavarat - \,.‘
Tytin merkityksellisyys,
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haastavat V.. yﬁ_?yapssﬁ / terveys ja tydkyky
vaatimukset o tylsistyminen
Tydn
estavat +
vaatimukset Supistava /
tydn
tuunaaminen

Niin sanotun supistavan tyon tuunaamisen, eli haitallisten tyon vaikutus-
ten vahentamisen, on puolestaan havaittu tuovan mukanaan negatiivisia
vaikutuksia, tai vaikutuksia ei ole havaittu lainkaan. Negatiivisina tekijoina
supistavan tuunaamisen on havaittu lisddvan tyossa tylsistymistd ja tyo-
uupumusta. Merkityksellisyyden lisddmisen kannalta onkin siis tarkeaa
keskittyd parantamaan ja vahvistamaan jo olemassa olevia asioita lisaa-
malla tydhon myonteisia tekijoitd. (Hakanen, 2020, s. 33-34)

Organisaatiotasolla merkityksellisyys puolestaan koostuu vahvasti organi-
saation tavoitteista ja sen johtamisesta. Yritystasolla merkityksellisyyden
vahvistaminen ldhtee organisaation tarkoituksen ja arvojen sanoittami-
sesta. Organisaatiossa esimerkiksi suuren ja merkittavan tavoitteen aset-
taminen voi innostaa tyontekijoita, ja saada heidat haluamaan olla osa tata
projektia. Yhteinen tavoite lisda tyontekijoiden sitoutumista ja tyon tarkoi-
tusta. (Sahimaa & Parpala, 2020) Diplomitydssaan Sahimaa on kiteyttanyt
nelja ohjetta esimiehille merkityksen johtamiseen, eli neljan V:n mallin: va-
littdminen, valtuuttaminen, viestiminen ja viitoittaminen. Valittamisen tar-
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koituksena on inhimillisyys johtamisessa, valtuuttaminen puolestaan viit-
taa tyontekijoiden itseohjautuvuuteen. Viestimisen avulla tuodaan toimin-
nan paamaarat nakyvaksi tyontekijatasolla ja halutun mukaiseen toimin-
taan voidaan kannustaa omalla esimerkilld, eli viitoittamalla. Organisaa-
tiolla nama ovat tarkeitd osa-alueita organisaation toiminnan ja arvojen
esiin tuomisen kannalta. Ne my6s edesauttavat vaikuttamaan hyvaan yk-
silotason kokemukseen ja sita kautta myds itse tyontekijakokemukseen.
Tulevaisuuden valttikortteja yritysten menestyksessda Sahimaan mukaan
tulevat olemaan hyvien paamaarien edistaminen, vastuulliset toimintata-
vat ja kyky luoda tyontekijoilleen positiivinen ja merkityksellinen tyénteki-
jakokemus. (Sahimaa, 2019)

3.4 Hyodyt tyon merkityksellisyyden lisddantymisesta

Sahimaan tutkimuksessa tulee esille, etta tyon merkityksellisyys on yhtey-
dessa organisaation hyotyyn kahdella tavalla: se parantaa tyopaikkaan si-
toutumista seka lisda tyon tehokkuutta. Naiden lisaksi merkityksellisen
tyon kokemus nostaa tyotyytyvaisyytta ja vapaaehtoisuutta tyopaikalla
korkeammalle tasolle. Tyon tehokkuuden kasvamisen lisaksi sitoutuneiden
tyontekijoiden myota vaihtuvuus yrityksessa pienenee, jonka myoéta rekry-
tointiin ja perehdyttdmiseen kaytettava aika vahenee. Nain ollen tama
my06s omalta osaltaan parantaa yrityksen tulosta, silla edelld mainittuihin
tehtdviin kaytetty aika voidaan priorisoida muihin tyotehtaviin. Yksilon
tuntiessa vapaaehtoisuutta tyossaan merkityksellisyyden tunteen seu-
rauksena, tyontekija on todennakdisemmin valmis auttamaan tarvittaessa
kollegoitaan seka joustamaan tilanteen niin vaatiessa. Hin myds vaikuttaa
positiivisesti tyoilmapiiriin ja panostaa yritykseen keskimaaraista enem-
man. Tutkimuksissa on havaittu tyopaikalla tapahtuvan vapaaehtoisuuden
vaikuttavan positiivisesti muun muassa yksilo- ja organisaatiotason tehok-
kuuteen ja asiakastyytyvaisyyden parantumiseen. (Sahimaa, 2017)

Organisaation kannalta hyotyja on siis monia. Sen lisaksi, ettd yritykseen
sitoutuminen tuottaa yritykselle taloudellista hyotya, se tuo mukanaan
myo6s immateriaalista-, eli aineetonta hyotya. Merkityksellisyyden kehitta-
miseen panostaminen palautuu yritykselle takaisin hyotynd muun muassa
hyvana tyonantajamielikuvana ja toimii suurena etulyontiasemana rekry-
toitaessa uutta tyovoimaa. Erityisesti asiantuntijatehtavien parissa merki-
tyksellisyyden kehittdmiseen panostavat yritykset ovat vahvoilla kilpai-
lussa. (Jarvinen, 2017) Organisaation lisdksi hyotya ja hyvaa tyon merkityk-
sellisyyden lisdantymisesta tapahtuu selkedsti myos yksilossa itsessaan: ih-
minen, joka kokee oman tyonsa merkitykselliseksi, on yleisesti hyvinvoi-
vempi, terveempi ja kokonaisuudessaan tyytyvdisempi eldmansa eri osa-
alueisiin. (Sahimaa, 2019) Niilld henkil6illa, jotka kokevat eldméansa ja
tyonsa merkitykselliseksi, on havaittu my&s konkreettisia terveyshyotyja.
Unen laadun on havaittu paranevan seka riskin sydan- ja verisuonitautei-
hin, kuin my6s ennenaikaiseen kuolemaan, pienenevan jopa 15 prosenttia.
(Nenonen, 2020)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen lahtékohtana oli selvittda, miten Covid-19 pandemia vaikutti
Osuuskauppa Hameenmaan tyotekijoiden kokemukseen tyonsa merkityk-
sellisyydesta ja milla keinoin tydén merkityksellisyytta voidaan vahvistaa. Li-
saksi tutkittiin mita tarkoitetaan tyontekijakokemuksella ja mista tyon
merkityksellisyys syntyy.

4.1 Kohdeorganisaation esittely

Osuuskauppa Hameenmaa on 165 000 asiakasomistajan paikallinen alue-
osuuskauppa, joka toimii Kanta- ja Paijat-Hameen alueilla, kattaen 21 kun-
taa. Himeenmaa on yksi 20: std S-ryhman muodostavista alueosuuskau-
poista. Himeenmaan liiketoiminta-alueita ovat market-, rauta-, tavara-
talo-, erikoisliike-, auto-, liikennemyymala- ja polttoneste seka majoitus- ja
ravitsemiskauppa. Myynniltaan Osuuskauppa on alueen suurin yritys, tyol-
listden 2950 tyontekijaa sekda noin tuhat kesatyontekijaa joka vuosi.
(Osuuskauppa Hameenmaa, n.d.) Jasenien omistamalla Osuuskaupalla on
yli 100 toimipistetta: 6 Prismaa jotka saavat yhden lisdyksen Lahden kes-
kustaan kevaalld 2021, 39 S-marketia, 22 Salea, 1 Kodin Terra, 1 Sokos, 5
Emotionia, 5 autokauppaa, 2 Sokos Hotellia, 36 ravintolaa 8 ABC-asemaa
sekd 29 ABC-automaattiasemaa ja 14 ABC-autopesua. (Osuuskauppa Ha-
meenmaa, n.d.)

Osuuskauppa Hameenmaan toiminta-ajatuksena on tuottaa palveluja ja
etuja omistajilleen. Himeenmaa tarjoaa asiakkailleen edulliset ja luotetta-
vat kauppapalvelut, ja jasenet voivat kerryttda ostoksillaan Bonusta eli os-
tohyvitystd, joka maksetaan heidan s-tililleen kuukausittain. Lisaksi jase-
nien on mahdollista kerryttdd maksutapaetua maksaessaan S-pankin
pankki- tai luottokortilla S-ryhman toimipaikoissa ja verkkopalveluissa.
Vuonna 2019 Osuuskauppa Hameenmaa maksoi omistajilleen bonusta,
maksutapaetua ja osuuspddoman korkoa 28 miljoonaa euroa. Tulosta yri-
tys teki 34 miljoonaa euroa. Himeenmaan vuosittainen tulos kaytetaan
asiakasomistajien palveluiden ja toimipaikkaverkoston kehittamiseen.
(Osuuskauppa Himeenmaa, n.d.)

Vastuullisen liiketoiminnan harjoittaminen on yksi Himeenmaan kulmaki-
vistd. Se merkitsee sujuvaa ja asiakaslahtdista palvelua, turvallisuutta niin
asioinnissa kuin tydskentelyssakin, ja vastuullisuutta tyonantajana. Vas-
tuullisuutta halutaan tuoda esiin my6s monipuolisen valikoiman kautta, ot-
tamalla huomioon ymparist6, paikalliset sidosryhmat ja lahialueiden tuot-
teet. Lahtokohtana vastuullisuudelle on osuustoiminnallisuus ja paikalli-
suus, tuottaen etuja ja hyvinvointia omistajillensa ja alueen asukkaille mo-
nin eri tavoin. (Osuuskauppa Hdimeenmaa, n.d.)
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Hameenmaalla on monia eri sidosryhmia, joiden asettamat eettiset odo-
tukset yrityksen tulee tayttdada. Hidmeenmaan johto ja esimiehet ovat mu-
kana vastaamassa henkiloston perehdyttamisestd eettisiin periaatteisiin,
joiden toteutuminen on jokaisen Hdmeenmaan tydntekijan tehtava. Eetti-
set periaatteet on hyvaksytty Osuuskauppa Hameenmaan hallituksessa.
Hameenmaan kahdeksaa eettistd periaatetta toteutetaan muun muassa
asiakkaan kuuntelemisella, reilulla kilpailulla, lahjomattomuudella ja vas-
tuullisella toiminnalla. (Osuuskauppa Hdmeenmaa, n.d.)

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena, silla
opinnaytetydssa haluttiin maarallista tutkimusta henkilokohtaisempaa ja
perustellumpaa tietoa tutkimuksen kohderyhmalta. Laadullinen tutkimus
pyrkii etsimaan saanndénmukaisuuksia ja monimuotoisuutta. Se soveltuu
tutkimustavaksi silloin, kun halutaan selvittdaa tietyn ryhman kayttayty-
mista. Laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkittavien havaintojen seka
heiddan menneisyyteensa ja kehitykseensa liittyvien eri tekijoiden huomioi-
misen tutkimuksessa. (Hirsjarvi & Hurme, 2018, s. 26-27) Laadullisessa tut-
kimuksessa yksi tarkeista tekijoistd on havaintojen teoriapitoisuus, eli yk-
silolla oleva kasitys ilmioista, tutkittavan ilmion merkitykset ja tutkimuksen
toteutusvalineet, jotka jokainen vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin. (Tuomi
& Sarajarvi, 2017, s. 25) Laadullinen tutkimus etenee yksityisesta yleiseen,
eli se on kiinnostunut useasta yhtaaikaisesta tekijasta, jotka kaikki vaikut-
tavat lopputulokseen. Tutkimuksen luokat muuttuvat tutkimuksen kulu-
essa, joka tarkoittaa sitd, etta teorioita ja sddanndnmukaisuuksia kehitetdan
suuremman ymmartamisen saavuttamiseksi. Tarkkuus ja luotettavuus saa-
vutetaan verifioimalla, eli todentamalla. Tarkeda laadullisessa tutkimuk-
sessa on merkitysten tutkiminen, ja luonteeltaan se onkin hermeneutti-
nen, eli tulkitseva. (Hirsijarvi & Hurme, 2018, s. 23-25) Vaikka tutkimukset
usein toteutetaan joko kvalitatiivisena tai kvantitatiivisena tutkimuksena,
on niin niiden yhdistaminen yha yleisempaa. Parhaiten tutkimusmenetel-
man valintaa ohjaa tutkimusongelma, joka maaraa sen, kumpaa menetel-
maa kaytetdan, vai kenties kumpaakin yhteen sovittaen. Tutkimusmene-
telmien yhdistaminen on kannattavaa esimerkiksi silloin, kun samassa tut-
kimuksessa on useamman tyyppisia ongelmia. (Hirsijarvi & Hurme, 2018,
s. 27) Tassa tutkimuksessa kadytettiin tukena kvantitatiivisen tutkimuksen
kysymysta saadaksemme tietoa siitd, minka arvosanan haastateltavat an-
toivat tyonsa merkityksellisyyden kokemukselle asteikolla 1-10.

4.3  Tutkimuksen aineiston keruu ja analysointi

Tutkimuksessa kaytettiin teemahaastattelua, joka on toiselta nimeltdaan
puolistrukturoitu haastattelu. Haastattelut mahdollistavat tiedonhankin-
nan suuntaamisen, vastausten takana olevien motiivien esiin saamisen
sekd haastateltavien elekieli auttaa parhaimmillaan ymmartamaan vas-
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tauksia. Puolistrukturoidussa haastattelussa, eli teemahaastattelussa, ky-
symykset ovat samat kaikille haastateltaville, mutta vastausvaihtoehtoja ei
ole, vaan kysymykset ovat avoimia. Ndin ollen haastateltavilla on mahdol-
lisuus vastata omin sanoin kysyttyihin kysymyksiin, ja haastattelijalla on
mahdollisuus vaihdella niiden sanamuotoa tai jarjestysta. (Hirsjarvi &
Hurme, 2018, s.47) Teemahaastattelussa haastattelu etenee tiettyjen vali-
koitujen teemojen mukaisesti ja haastattelukysymykset ovat vahan kartoi-
tettuja, eli tutkijan on hankala tietaa etukateen vastausten suuntia. Tama
mahdollistaa omalta osaltaan haastateltavan mahdollisuuden vapaaseen
kerrontaan, ja taydentavilla kysymyksilla voidaan syventaa tarvittavia tie-
toja. Teemahaastattelun haittapuolena voidaan nahda se, etta haastatte-
lusta kertyy paljon eparelevanttia materiaalia, jota ei tutkimuksessa voida
hyodyntaa. (Hirsjarvi & Hurme, 2018, s. 34-36) Tutkijan tehtavana haastat-
telijan roolissa on valittaa kuva haastateltavan kokemuksista, ajatuksista,
kasityksista ja tunteista. Tassa tutkimuksessa tutkija lahestyi suoralla ta-
valla, eli haastateltavilta kysyttiin hanen ajatuksiaan, kokemuksiaan ja ar-
vostuksiaan. (Hirsjarvi & Hurme, 2018, s. 41)

Haastattelun kohderyhman valikoitua, rajattiin haastateltavat valittavaksi
vhdestd Hameenmaan toimipaikasta. Jotta yhden yksikon sisdlta saatiin
mahdollisimman kattava nadkokanta, valittiin haastateltavat yhdesta
Osuuskauppa Hameenmaan Prismoista. Haastateltavaksi valittiin henki-
|6itd, jotka ovat tyoskennelleet marketpuolella jo useamman vuoden. La-
hes kaikki olivat tyoskennelleet kyseisessa yksikossa yli kaksi vuotta. Ta-
voitteena oli, ettd haastateltavilla on kasitys siitd, mitd marketkaupan nor-
maali arki on, ja ettd he tuntevat yrityksen ja tyotavat hyvin. Haastateltavia
valittiin yhteensd kahdeksan. Haastateltavat jakautuivat tasan kassa- ja
pdivittdistavaraosastojen kesken, eli neljda haastateltavaa kummaltakin
osastolta. Haastateltavia haluttiin kahdelta eri osastolta, jotta saadaan
mahdollisimman laaja kasitys pandemian vaikutuksista myymalan erilai-
sissa tehtdvissa. Kaikki kahdeksan haastattelua saatiin sovittua, mutta
kaksi naistd peruuntuivat estymisten takia. Lopullinen haastattelujen
maara oli kuusi, kolme molemmilta osastoilta. Haastattelut suoritettiin
Osuuskauppa Hameenmaan konttorilla neuvottelutiloissa 2,5 viikon ai-
kana, syys- ja lokakuussa. Jokainen haastattelu toteutettiin yksilohaastat-
teluna paikan paalla lukuun ottamatta yhta, joka toteutettiin puhelinhaas-
tatteluna. Kaikki haastattelut nauhoitettiin alypuhelimella, johon jokai-
selta haastateltavalta saatiin suostumus. Haastattelut kestivat haastatelta-
vasta riippuen 30-60 minuuttia, ja aineistoa haastatteluista kertyi 4 tuntia
ja 15 minuuttia.

Teemahaastattelun runko koottiin yhtenevaiseksi opinnaytetyon teoriassa
kasitellyn Eija Leiviskan merkityksellisyyden kokemuksen seitseman eri
osa-alueen kanssa niin, etta jokaisen merkityksellisyyden kokemuksen tee-
man nakokulmat kasiteltiin omana aihealueenaan. Nain varmistettiin, etta
haastattelujen kysymykset luovat mahdollisimman kattavan ja tutkimusky-
symysta tukevan haastattelurungon, vaikuttamatta kuitenkaan liian ohjai-
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levasti haastateltavien vastauksiin. Avoimien, laadullisen tutkimuksen ky-
symyksien lisdksi haastattelussa oli yksi maarallinen kysymys, jonka koh-
dalla haluttiin tarkempaa tietoa. Joihinkin vastauksiin palattiin viela tar-
kemmin opinndytety6ta kirjoitettaessa. Litteroitua aineistoa on yhteensa
9,5 sivua ja 4526 sanaa (litteroinnissa kaytetty oli fontti Calibri, koko 11,
rivivali 1,15)

Analysointitavaksi tutkimuksessa valittiin teemoittelu, jota kdytettiin myos
haastattelun runkona. Teemoittelussa painottuu se, mita kustakin tee-
masta on haastatteluissa kerrottu. Tama mahdollistaa tiettyjen teemojen
vertailun haastateltavien vastauksien kesken ja esiin nousevien asioiden
ryhmittelyn yhteen. (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 107) Kaytetyn analyysin
luonne on teoriaohjaava, eli teoriaa hyddynnetdaan analyysin tukena,
mutta se ei pohjaudu suoraan teoriaan. Kaytettavat analyysiyksilot valikoi-
daan teoriasta tukemaan ja ohjaamaan itse analyysia, maarittamatta kui-
tenkaan liikaa tuloksia, vaan enemmankin ajatusta avaamaan. (Tuomi &
Sarajarvi, 2017, s. 109) Teemoittelua kaytettdessa kiinnitetaan analyysivai-
heessa huomiota sellaisiin aineistosta nouseviin piirteisiin, jotka ovat yh-
teisia usealle haastateltavalle. Piirteet saattavat pohjautua teemahaastat-
telun rungossa maariteltyihin teemoihin ja usein se onkin odotettavaa, ai-
nakin lahtokohtateemojen osalta. Ndiden lisdaksi haastatteluista voi nousta
esiin my6s muita teemoja, jotka tuovat esiin viela mielenkiintoisempia tee-
moja. On hyvin epatodenndkdistd, etta eri haastateltavat ilmaisisivat sa-
man asian taysin samoin sanoin, joten analyysista esiin nousevat teemat
pohjautuvat tutkijan omiin havaintoihin haastateltavien vastauksista.
(Hirsjarvi & Hurme, 2018, s. 171)

Aineiston kasittely ja analyysi aloitettiin litteroimalla nauhoitetut haastat-
telut tekstiksi. Haastatteluaineiston litteroinnin tarkkuudesta ei ole ole-
massa ohjetta, joka olisi tdysin yksiselitteinen. Tutkimustehtdva ja -ote
maarittavat sen, kuinka tarkka litterointi on kyseisessa tutkimuksessa tar-
peen. (Hirsjarvi & Hurme, 2018, s. 139) Tassa tutkimuksessa paddyttaessa
edelld mainittuun teemoiteluun, jokaisen haastateltavan haastattelu kir-
joitettiin auki omaksi Word-tiedostokseen, sisdltden olemassa olevien tee-
mojen keskeisimmat sisallot ja kysymysten vastaukset. Tekstista jatettiin
pois asiasisallollisesti merkityksettomia tdytesanoja esimerkiksi ”sit”
"niinku” sekd muun muassa pyynnot kysymyksen toistamiseksi. Litteroin-
nissa haluttiin, ettd myyjat saavat tuoda esiin oman kasityksensa tyonsa
merkityksellisyydesta ja ajatuksensa pandemian vaikutuksista tyohonsa.

5 TYON MERKITYKSELLISYYDEN KOKEMUS OSUUSKAUPPA
HAMEENMAASSA

Tassa kappaleessa kasitelldan tutkimuksen tulokset. Tutkimusongelmana
haluttiin selvittda, miten covid-19-viruksen aiheuttama pandemia vaikutti
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tyontekijoiden kokemukseen tyon merkityksellisyydesta. Kysymysta pyrit-
tiin ratkaisemaan seuraavien tutkimuskysymyksien avulla: Mika vaikutus
Covid-19 pandemialla on merkityksellisyyden kokemukseen? Mita tar-
koittaa tyontekijakokemuksella? Mista tyon merkityksellisyys syntyy? Mi-
ten voidaan kehittaa tyontekijakokemusta tydon merkityksellisyydesta?

Tutkimuksen tuloksia analysoidaan seuraavien teemojen kautta: tydssa ko-
ettu ilo, tyontekijan arvostus ja tyohyvinvointi, sisdinen kasvu, yhteiso ja
arvot, motivaatio ja merkityksellisyys tyossd, johtaminen ja yrityksen vies-
tinta seka tasapaino.

5.1 Tyossa koettu ilo

Yhtena selkeasti korostuvista tyohon iloa tuovista tekijoista mainittiin tyo-
yhteiso ja tyokaverit. Hyvalla tydilmapiirilla, toisten auttamisella ja avun
saamisella on merkittava rooli tydmotivaation ja merkityksellisyyden tun-
teen syntymisessa. Toisena tarkedna tekijana esiin nousee itse asiakaspal-
velu, positiiviset asiakaspalvelukokemukset ja se, ettda hommat sujuvat. |h-
miset ja asiakaspalvelun mielekkyys nahdaan yhtena vaikuttavana tekijana
siind, etta kaupan alalla tyéskennellaan, ja sielld viihdytdaan. Asiakaspalve-
lun koetaan olevan sellainen ammatti, jota ei |lahtokohtaisesti tehda, jos
siitd ei pideta.

Tavallaan tossa tyossa ma koen onnistumista silloin, kun asia-
kas lahtee tyytyvaisena pois ja oon saanut sen nauramaan ja
jotain hauskaa heitetdan, tai lapset saa hymyilemaan tai asi-
akkaalta tulee positiivista palautetta. (H2)

Se ei koostu mistdan tietysta asiasta. Se on sitd, etta kaikki
asiat on kunnossa ja sulla on aikaa keskittya vaan sun omaan
tyohon, niin se tuo mulle paljon iloa tyohon. (H5)

Naiden lisdksi myos arvostuksen tunnetta pidettiin iloa tuottavana teki-
jana. Arvostuksen tunne nakyy normaalissa arjessa positiivisena tekijana,
mutta haastattelun edetessa havaittiin koronan vaikuttaneen myos nega-
tiivisesti arvostuksen tunteeseen. Paivittdistavaraosaston tyontekijat mai-
nitsivat myos onnistumisen yhtena iloa tuottavana tekijana.

Semmonen myoskin arvostuksen tunne, jos muhun luote-
taan ja mun tekemaa ty6ta ja semmosta arvostetaan. (H6)

Koronan vaikutuksena tydssa koettuun iloon mainitaan erityisesti kiire,
johtuen myynnin- ja tavaramaaran kasvusta. Kiireelld koetaan olevan kau-
askantoiset vaikutukset, uupuminen on alkanut viime aikoina nakymaan
tyontekijoiden keskuudessa hektisen kevaan jalkeen. Vasymyksen lisaksi
kiire toi myos mukanaan negatiivisia vaikutuksia tydilmapiiriin, jonka koet-
tiin kiristyvan niin joka osastolla kasvavan avun tarpeen, kuin myds koro-
nan tuoman epavarmuuden ja jannityksen my6ta. Koronan tuoma jannitys
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ja pelko valittyi myo6s asiakkaista, jonka koettiin varsinkin alussa tulevan
enemman esiin myyjiin sekda my®os toisiin asiakkaisiin kohdistuvan huonon
kaytoksen myota.

Koronan alku ahdisti omalla tavallaan, tavallaan se pelko
siitd, ettd oon mahdollisesti vaaravyohykkeessa. (H2)

Koronassa vaikutti kiire ja vaikka sai apuja, niin ne helpotti
kiiretta kylla, mutta se taas soi niita jotka pidempaan ollut
silla kuormittuvuus lisdaantyi, kun aina jouduit aloittamaan
perehdyttamisen alusta. Ja meillakaa ei aina pomotkaan valt-
tamatta tienny, etta tuleeks sieltd ketaan ja keta tulee. (H3)

Kaikki haastatteluun osallistuneet kokivat eldavansa taytta elamaa tyos-
saan. Tahan koronan mukana tuomat vaikutukset olivat hyvin samankal-
taisia kuin siind, miten poikkeustila vaikutti asioihin, jotka tuovat tyéhon
iloa.

5.2 Tyontekijan arvostus ja ty6hyvinvointi

Arvostuksen tunne ja sitd synnyttavat tekijat vaikuttavat merkittavasti
tyontekijakokemukseen ja tyon merkityksellisyyteen. Kaikki haastateltavat
kokevat pddosin olevansa tarkeita ja arvostettuja, erityisesti tyon tarkeys
nousee esiin — arvostuksen tunteen koetaan syntyvan pitkalti ammattitai-
don ja tydn kautta. Osa haastateltavista mainitsee myds arvostuksen tun-
teen muuttuneen negatiiviseen suuntaan normaalissa arjessa. Tahan vai-
kuttaa muun muassa palautteen ja kiitoksen antaminen, jota kaivataan
enemmadn arjen keskelld. Toisaalta my0Os sekin koetaan jonkinasteiseksi
luottamuksen osoitukseksi, etta ei ole mitdaan erityisempaa sanottavaa tai
tyohon puututtavaa.

Kyl ite kaipaa sita haastamista ja sita kiitosta, kun on ollu sel-
keesti isoja juttuja mita ollaan tehty ja on menny tosi hyvin,
ni kylla kaipaa enemman huomiota niistda ja ennen sita on
enemman tullu kuin nyt. (H6)

Esimiehelld, sanotaan et mahollisimman vahan kun on sulle
asiaa, niin sillonha must tuntuu etta kaikki rullaa, et sillon se
arvostaa ja kaikki on sillain hyvin. (H5)

Asiakkaiden merkitys arvostuksessa on kaksijakoinen. Osaltaan koetaan,
ettd asiakkaat eivat muista myyjienkin olevan vain ihmisia, toisaalta taas
asiakkaiden kiitosten ja hyvan palautteen koetaan lisdavan arvostuksen
tunnetta. Tama nakyi erityisesti pandemian aikana, jolloin osa asiakkaista
oli selkeasti ahdistuneita, kun osa taas antoi myyjille tilaa tyoskennella
seka arvostivat myyjien tyota ja rohkeutta olla t6issa uuden ja pelottavan
tilanteen aikana.
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Ehka se, etta sitte niinku hoksas ettd ma oikeesti teen tar-
keeta tyota. (H4)

Tosi vaihtelevaa ma sanoisin, kyllahdan media ja muu toi sita
"eturintamassa”, etta kyllahan sieltad niinku tuli sitd. Mut sit
ihan taas tossa kun tydskenteli, niin asiakkaat jakautu tosi
paljon, ettd osa oli selkeesti tosi ahdistuneita ja "mee pois
eestd” ja osa taas oli ihan ettd ”joo tuu vaa tee sun tyo ihan
rauhassa, tas on sulle tietd”. Se kylla jako tosi paljon. (H6)

Myyjan tydssa arvostusta koetaan syntyvan kiitoksista ja toisten auttami-
sesta arjen keskelld, kuin myds luottamuksen osoittamisesta omaa ammat-
titaitoa kohtaan esimerkiksi vastuun jakamisen, tai avun pyytamisen muo-
dossa. Erityisen tarkeda asiakaspalvelutytssa on myos itse asiakkaat. Tyo-
padivaa piristaa se, ettd saa omalla tyollaan ja tekemisellaan asiakkaalle hy-
myn huulille ja se, etta asiakas lahtee positiivisella mielella kaupasta.

Lahteny itekki sillain ajattelemaan ja yrittany laajentaa sita
myo6s henkilokunnalle, et se hyva tulee sulle jossain kohti ta-
kasin. Et jos ite teet jonkun asian kymmenen pinnaa parem-
min, ni se tulee sulle kakskytpinnasena vastaan, siita tulee
semmonen lumipalloefekti. (H4)

Sanotaan, et toivon ehka pikkusen kassatyohon sellasta ar-
vostusta, ettd ihmiset aattelee et tda on vaan kaupan kassa,
et ma oon vaan kaupan kassa. No, se ei oo vaan kaupan kassa,
eihdn oo olemassa vaan rekkamiesta tai vaan siivoojaa. (H5)

Negatiivisena tekijana arvostukseen vaikuttaa kaupanalalla palkkaus, joka
nousee esiin useamman teeman vastauksissa. Koetaan, etta tyon maara,
sen vaativuus ja fyysisyys eivat vastaa palkkaa, joka siitd saadaan. Myoskin
asiakkailta kaivataan enemman molemminpuolista kunnioitusta asiakas-
palvelutilanteissa.

Ihmiset viettavat elamastddan suuren osan toissa, siksi tydhyvinvointi ja
tyossa viihtyminen ovat erityisen tarkeita. Haastateltavat kokevat tyohy-
vinvointinsa yleisesti ottaen hyvaksi, ja kattava tyoterveyshuolto seka
tyontekijoista huolehtiminen ja valittdaminen nousevat esiin positiivisina
tekijoina. Tyopaikkaviihtyminen on myo6s hyvalla tasolla, korona tosin va-
hensi tdtd muun muassa tyoyhteisossa lisddantyneen vasymyksen ja yleisen
ilmapiirin kiristymisen myota.

Itestdki tuntu, etta ku alko tasottumaan niin itekin tajus, etta
meni vahan sellasella hoyrylla. (H3)

Kylla se vaikutti silld, et se kiristi yleista ilmapiiria ja sit yhteis-
henkee tietysti se hilliton kiire ja se, et ei riittany tarpeeks
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tyontekijoita. Ne pelkoasiat ja semmoset tottakai valilla
tuntu epamukavalta ku ihmiset tulee aika iholle. (H6)

Se kun tuli paljon uusia ihmisid, niin sitten se tavaramaara ja
muu, niin mun mielesta vaikutti tohon tyéporukkaan sillain,
ettd ei monesti niin ilosta ihan enda ollu, etta kylla se kaikkia
kiristi. (H3)

5.3 Sisdinen kasvu

Missa tahansa ty0ssa on tarkead, etta sen tekija kokee tydssaan onnistu-
misia ja menestymisen hetkia. Myyjan tydssa onnistumisia koetaan tapah-
tuvan lahestulkoon paivittain, aina hyvasta asiakaspalvelutilanteesta, oi-
kein mitoitettuihin tilausmaarin saakka. Asiakkaan paivan parantaminen ja
hyva palvelu ovat selkeasti tarkea ilon tuoja myds myyjien tyopaivassa.
Oma henkilokohtainen menestyminen ja sen tavoittelu tulivat puolestaan
vaatimattomammin, tai eivat lainkaan esiin haastateltavien vastauksissa.
Erds haastateltava myos kokee, etta kaupanalalla ei ole kovinkaan paljon
menestymisisen kokemuksia tai mahdollisuuksia tarjota.

Onnistuminen ja menestyminen tuo sellaista ihmisarvoa,
tuntee kuuluvansa johonkin. Et on paikka missa olla hyédyksi.
(H4)

Ma en oo ikina sillain ollu mikdan hirvee menestyksen pe-
raan, mut kyl ma totta kai ittekin itteeni sen verran arvostan.
Kovasti tein toita sillon ku alotin ja sit siit pikkuhiljaa sain lisaa
vastuuta, ni kyl se menestyminen silla tavalla, jos se tulee
luontaisesti silla omalla tekemiselld, ni kylld se sillon tuntuu
hyvalta. (H3)

Menestyminen on muille liittyva asia, ei minun. Se ei oo mun
juttu, se on ihan muita ihmisia varten. Ma oon rivityontekija
ja sellasena ma haluun olla ja ma en kaipaa mitaan vaikka joh-
totehtavia. (H5)

Koronan merkitys onnistumiseen ja menestymiseen koettiin kohtalaisen
vahdisena. Paivittdistavaraosastolla koettiin koronan opettaneen lisaa sit3,
ettd yksikdan pdiva ei ole samanlainen, ja kaikkeen ei pysty itse vaikutta-
maan. Kassaosastolla vaikutusta ei juurikaan ollut.

Ty6yhteison toiminnan ja tehokkuuden kannalta on tarkeaa, etta sen jase-
net tiedostavat mita tavoitetta kohti tahdataan ja toimivat yhdessa, jotta
sinne padadstaan. Haastattelujen perusteella myyjat kokevat, ettd heidan
tyoyhteisonsa on sellainen, joka tavoittelee yhteistd pdamaaraa ja puhal-
taa yhteen hiileen. My6s hienona asiana koetaan se, ettd mahdollistettiin
niiden tyontekijoiden tyoskentely marketeissa, joiden omat tyot olivat lop-
puneet koronan takia.
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Joo, ainakin musta tuntuu, etta meilla taalla on sellanen kun-
nianhimoinen porukka. Jokainen osastonhoitaja haluaa
oman osastonsa olevan ihan priimakunnossa, ja odottaa sit-
ten niiltd kavereiltakin sita. (H4)

Kyl aina autetaan tarpeen mukaan, heti kun joltain osastolta
loppuu hommat, niin kyselldaan kuka tarvii apua ja porukka
liilkkuu sit sen mukaan. (H3)

Negatiivisesti yhteiseen tavoitteeseen koetaan vaikuttavan sellaiset tyoka-
verit, jotka ovat tdissa vain oman palkkansa vuoksi, ja joille ei merkitse
tydssa muut tekijat. Myos tyoyhteisdssa oleva kitka ja kilpailu huonontavat
omalta osaltaan tunnetta siitd, etta puhalletaan yhteen hiileen. Eras vas-
taaja kokee epamiellyttavana sen, ettd radiopuhelinten myéta joutuu
myo0s itse mukaan huonoon ilmapiiriin, silla niiden kautta kaikki kuulevat
keskusteluita, jotka eivat sinne valttamatta kuuluisi.

Koronan koetaan my&s omalta osaltaan huonontaneen ilmapiiria, silla kii-
reen ja avuntarpeen myota kilpailu lisdantyi, eikd aina osattu tyoyhteisén
kesken katsoa yhteista hyvaa ja lopputulosta. Toisaalta korona myos lisasi
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja me-henkea. Erityisesti Prismaan sijoitetut
tyontekijat ja se, miten nopeasti se jarjestyi, lisasi tata.

5.4  Yhteiso ja arvot

Tybelaman muuttuessa yksildiden henkilokohtaiset arvot ovat nousseet
yha suuremmaksi prioriteetiksi tyopaikan kohdalla. Ihmiset haluavat tyos-
kennella sellaisessa yrityksessd, jonka kanssa he jakavat yhteisid arvoja, ja
jonka takana he voivat seistd ylpeana. Jokainen haastateltava vastasi ko-
kevansa oleva ylpea tydpaikastaan. Erityisesti koronan aikana Hameen-
maan kyky uudelleen sijoittaa tydntekijoitdaan marketteihin oli asia, joka
koettiin merkittavaksi ja tarkedksi yhteishengen luojaksi. Myos ylpeys
omasta tyosta korostui varsinkin pandemian alussa, silla paivittaistavara-
kauppa oli isossa pyorityksessa menekin rajahdysmaisen kasvun ja uuden
tilanteen keskella.

Se, ettd miten nopealla aikataululla sillon ne MaRalaiset jal-
kautettiin marketteihin, ja ainakin ne keta ma otin sillon vas-
taan, niin ne ihmiset oli ihan liekeissa. Enemman se sita Ha-
meenmaan me-henked kasvatti kun mikdaan muu yritys en-
nen tata. Periaatteessa nyt kun se oli pakon sanelema juttu,
et aina on kerrottu ja sanottu et “hei meilla on iso tydnantaja
ja meilld siirtymiset on helppoja”. Ei me olla varmaa ennen
tata oikeesti sillai edes huomattu, miten kettera loppuviimet-
teeks on olla isolla tyonantajalla toissa. (H4)
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Kaiken takana osa haastateltavista tosin kieltdaytyy seisomasta. Koetaan,
ettd tulosta tavoitellaan jo liikaakin tyontekijoiden kustannuksella, esimer-
kiksi tyotunteja vahennetdaan samaan aikaan kun tyémaara kasvaa, ja tyon-
tekijakapasiteetti vdhenee. Taman pelatdan nakyvan pitkalla aikavalilla
tyontekijoiden hyvinvoinnissa ja jaksamisessa.

Mutta jotain jos haluaa kritisoida, niin kylla sellasessa tulok-
sen tavottelemisessa on jotain mistda oon eri mieltda. Mun
mielestda enemman pitdisi keskittya tyontekijéiden hyvin-
vointiin, kun tuntuu etta se on vaan tulos tulos tulos, vaikka
pitdisi keskittya siihen, kuka sita tulosta tekee. Tavallaan, et
se tyontekija ois oikeesti tarkee, eika vaan tarkee tuloksente-
kija. (H6)

5.5 Motivaatio ja merkityksellisyys ty6ssa

Tyon mielekkyyden kannalta ja merkityksellisyyden tunteen syntymisessa
motivaatio on yksi olennainen tekija. Kaupanalalla motivoivaksi koetaan
asiakkaat ja tyosta saatu hyva palaute. Myos hyva tyoyhteiso ja tyokaverit
motivoivat seka tydssa onnistuminen. Eras haastateltava kokee myds ole-
vansa itse hyva motivoivaan itsedan, ja mainitseekin tdman tarkeimmaksi
motivaation lahteekseen. Motivaatiota laskevaksi tekijaksi nousee muuta-
mien vastausten kohdalla palkkaus.

Ty antaa sisaltoa elamaan, se eldma jotenkin rytmittyy sen
mukaan. Ma kuitenkin tykkdaan mun tyosta, ma tykkaan jopa
siitd kassatyOstakin, musta on hirveen kiva olla kassallakin.
(H2)

Ma haluun et tuolla on ihmisille ostettavaa ja sit asiakaspal-
velu, sitd kautta kun tulee palautteita, ne on ne isoimmat. Ja
sit just tossa hyllytyksessakin, niin aina sille seuraavalle teha
mahollisimman helpoks se tyo. (H3)

Mun mielesta oikeestaan ihan kaikki, mika siihen tyohon liit-
tyy, niin se motivoi mua. Ihmiset, ne on niinku aina se suola
sithen tyon tekemiseen. (H5)

Motivaation kohdalla koronan vaikutukset koetaan ristiriitaisena. Erdaan
haastateltavan mielestd korona ei vaikuttanut lainkaan, kun taas toisen
mielesta se lisasi motivaatiota palvella asiakkaita viela paremmin. Osan
mielesta vaikutukset olivat negatiiviset kiireen seka suuren asiakasmaaran
takia, joka oli huomattava ottaen huomioon rajoitukset ja turvavalit. Myds
asiakkaiden kaytoksen koetaan osittain vaikuttaneen motivaation negatii-
visesti, silld varsinkin joidenkin vanhempien asiakkaiden kohdalla kaytosta
myyjid kohtaan pidettiin epaasiallisena.
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No lisdanty ehka silla tavalla, ettd halusi antaa mahdollisim-
man hyvaa palvelua asiakkaille. (H1)

Ainoastaan no, taas sanon kiire, mut se nyt ainoastaan, et ei
nyt muuten henkilokohtaisesti oma motivaatio muuttunu.
(H6)

Merkityksellisen tyon myyjat kokevat olevan muun muassa sita, etta siita
oniloa ja hyétya myos muille. Ennen kaikkea myos se, etta tyé on mukavaa
ja siita nauttii, luo merkityksellisyytta tyéhon. Asiakkaat ja heidan ilahdut-
tamisensa ja hyvin palveleminen koetaan merkitykselliseksi, ja siita saa-
daan hyvaa mielta myds omaan tyopaivaan. Jokainen haastateltava kokee
merkityksellisyyden toteutuvan nykyisessa tydssaan, ainakin suurimmalta
osin. Haastateltavien tyon merkityksellisyyden kokemus nykyisessa tyos-
sdan on 8, asteikolla 1-10.

Merkityksellinen tyd, mun mielesta se ei oo maariteltavissa
yhelld ainoalla tavalla ja siihen ei oo sellasta yhta tiettya yh-
teiskunnallista kasitysta, mita on merkityksellinen tyo. Yksilo
luo sen mun mielesta riippuen siita, etta mitka on taidot, halu
kehittya, tavotteet muutenkin kuin vain tyéeldamassa. Se on
mun mielesta sitd, miten sa itse sen koet. Jos sa itse koet, etta
sun tyd on merkityksellista esimerkiksi siivoojana, niin se on
ihan yhta hyva, kuin ettd sun tyd on merkityksellista vaikka
ladkarina. Se on toimivan yhteiskunnan periaate, etta kansa-
laiset kokee tekevansa merkityksellista tyota. (H1)

No varmaan jonkun ndkosta arvostusta, ja onhan niinku just
ettd ravintolat menee kiinni ja muut, niin meiltdhan se ruoka
tulee ja voi teha kaikkensa sen eteen, ettd on saatavuudet ja
muut kunnossa. (H6)

Kylhdn ma oon aina tykanny olla asiakkaitten kanssa tekemi-
sissa, et mitdan toimistohiirtd musta ei ikina tuu, niin ne asi-
akkaathan myo6s tuo sen oman merkityksellisyyden siihen
mun tekemiseen ja tydssa olemiseen. (H4)

Kaikki haastateltavat myos nakevat, etta heillda on mahdollisuuksia edeta
urallaan Hdmeenmaalla, jos sita itse tahtovat. Koronan ei koettu heikenta-
van tata ajatusta, paitsi lievasti alun epdavarmuuden myoéta, kun tulevaisuu-
desta ja koronan vaikutuksista ei ollut viela tietoa.

5.6 Johtaminen ja yrityksen viestinta

Johtamisen kautta voidaan vaikuttaa muun muassa tyontekijan tuntee-
seen hadnen itsensd ja tyopanoksensa tarkeydestd, arvostuksesta ja am-
mattitaidosta. Haastateltavat kokevat eri tavoin sen, edistdakd esimies
tyon merkityksellisyyden tunteen syntymistda omalta osaltaan, ja miten se
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nakyy kaytanndssd. Padosin tata kaivataan enemman, erityisesti pa-
lautetta ja kiitosta kaivataan lisda omasta tyostd. Erds vastaaja myos ko-
kee, ettd esimies on liikaa kiinni omissa tehtavissaan, eikd hanelle nain ol-
len jaa aikaa esimerkiksi tyontekijoiden merkityksellisyyden edistamiselle.
Haastateltava, joka erityisesti vastasi esimiehen edistavan tyon merkityk-
sellisyyden tunteen syntymistd, kokee sen ndkyvan luottamuksena vas-
tuun jakamisessa, auttamisessa ja taustatukena.

Kyl se jonkun verran antaa palautetta, ma oon ite toivonu,
etta annettais viela enemman palautetta. Kyl se palautteen
antaminen ja sit toisaalta se luottamuski, etta ei valttamatta
joka asiaan puututa. Onkin kylla sellanen esimies joka ei
puutu joka asiaan, vaan vetaa ne isot linjat siihen niinku pi-
taakin. (H3)

Myds koronan vaikutukset jakavat mielipiteita haastateltavien kesken. Osa
kokee, ettei merkityksellisyyden edistaminen muuttunut koronan myota.
Yksi haastateltava puolestaan koki, ettd se muuttui tsemppaamisen ja yh-
teishengen luomisen ansiosta positiivisempaan suuntaan. My6s negatiivi-
sia vaikutuksia mainitaan. Kiireen ja jatkuvan hektisen tyotahdin koetaan
vahentdneen esimiehen lasndoloa ja tyontekijoiden henkilokohtaista huo-
mioimista. Haastateltavat kokevat taman kuitenkin ymmarrettavana, silla
korona muutti merkittavasti myos esimiesten arkea ja tydmaaraa.

Oli kiireisempi, oli paljon asioita hoidettavana, niin ei ehka
pystyny sillain yksilotasolla niin paljon ohjailee ja antaa pa-
lautetta ja keskustelee. (H3)

Ainakin yritettiin yhteishengen nostatuksella tai sellasella
yleisen tsemppitunnelman luomisella kohottaa sita. (H1)

Henkilokohtaisen tuen ja ohjauksen kohdalla koetaan, ettd tukea saadaan,
jos sitd mennaan itse oma-aloitteisesti pyytdmaan ja keskustelemaan. Esi-
miehen aloitteesta palautetta toivotaan hieman enemman. Koronan ai-
kana tama korostui entisestdaan. Lasnaolon ja kuuntelemiseen keskittymi-
sen lisaksi esiin ei nouse muita tarkemmin maariteltyja asioita, joissa tukea
kaivattaisiin lisaa.

Sillaki on varmaan vahan se kiire nakyny ja kylhan tan hetki-
nen esimies, niin hanella tuntuu olevan kiire vahan koko ajan.
Ehkad vahan henkilona sellainen, etta ehka kannattais valilla
oikeesti ihan pysahtya ja kuunnella mita toinen sanoo, etta
tuntuu ettei ihan kuule tai kuuntele. Ois kiinnostunut siita asi-
asta minka sa sanot ja et se on merkityksellinen asia sulle,
niin vahan tuntuu valilla et kun jotain asiaa puhuu, niin han
on jo toisella jalalla menossa. Sekin osittain koronakiireesta
ja muuta. (H6)
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Saisin varmaa enemman jos vield pyytasin, et se on kans se-
monen, ettd oon saanu kyl kaikilta mun esimiehilta joita on
ollu. Pitdis ehka vahan hanakammin vield jos on semmosia, ni
menna juttelee. (H3)

Viestinnan koetaan paasaantoisesti olevan hyvaa ja toimivaa. Erityisen on-
nistuneeksi ulkoisessa viestinnassa erds haastateltava mainitsi S-ryhman
tekemat yhteisty6t Antti Tapanin ja Duudsoneiden kanssa. Myds mestari-
resepti-kilpailun han kokee hyvaksi julkisuudeksi. Yrityksen sisdinen vies-
tinta koetaan helposti saatavilla olevaksi ja ajantasaiseksi. Workplace eten-
kin saa haastateltavilta kehuja, silla sen avulla tieto on kaikille helposti saa-
tavilla. Toiveena erdalla haastateltavalla oli, etta tyontekijoille annettaisiin
enemman aikaa sisdistaa informaatiota, mikali asia on sellainen, ettad sen
tiedottaminen on mahdollista hyvissa ajoin.

Kylhan toi Workplace on tuonu nyt tosi paljon, se on hirmu
nopeesti se tieto sun kasilla kun vaan katot sielta. Paivittyy
tosi nopeesti, hurja loikka eteenpain tiedonkulussa. (H6)

Koronan aikainen tiedottaminen koetaan paapiirteittdin onnistuneeksi ja
riittavaksi. Nopeasti muuttuva tieto ja nopealla tahdilla tulevat paivityksien
koetaan olleen toisinaan sekavaa ja turhan tihedan julkaistua. Tiedottami-
nen saa kuitenkin kehuja ajantasaisuudesta ja nopeasta reagoinnista han-
kalassa jatkuvasti muuttuvassa tilanteessa, eika kukaan kokenut, etta jota-
kin informaatiota olisi jaanyt saamatta.

Ilhan rehellisesti sanottuna se on valilla aika sekavaa. Esimer-
kiksi se, kun koronaohjeistus tulee, niin sielld tulee etta ”silla
ja talla ja tolla varilla on laitettu se muuttunu tekija”. Et ma
tykkaisin, etta jos siella on jotain yhta lausetta muutettu tai
yhta pientd patkaa, niin se olis erikseen siind viestin alussa
kun taas sitten sielld ohjeessa, niin ei tarvi aina plaraa koko
juttua. (H4)

Ma oon ainakin kokenut, etta on ajankohtanen tieto ja heti
jos tavallaan mediassa tulee joku niin kohta sen jo tietada, etta
kohta meilla on oma ohjeistus siita. Ainakaan ei tuu mieleen
semmosta, mitd siind ois semmosta parannettavaa. (H6)

Vaikka Workplace on myyjien mielesta kateva ja ajantasainen tiedotusva-
line, nousee esiin kuitenkin myds ajatus siitd, etta olisi hyva, jos tietoa saisi
myo6s jonkin muunkin vaylan kautta. Kaikki tyontekijat eivat seuraa
Workplacea, ja ndin ollen heilta voi jaada tarkeaa informaatiota saamatta.
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5.7 Tasapaino

Hyva tyo voi tarkoittaa ihmisille hyvin erilaisia asioita. Haastatteluissa hy-
van tyon piirteiksi nousee tyon haastavuus ja mielenkiintoisuus seka onnis-
tumisen tunteiden syntyminen niin asiakkaiden parissa, kuin omassa teke-
misessakin. Hyvan tyon koetaan olevan myos sellaista, jossa koetaan tyon
imua, ja joka antaa tyon tekijalle muutakin, kuin vain rahallisen korvauk-
sen. Myo6s asiakkaat ja asiakkaiden onnistunut palveleminen nousevat
esiin puhuttaessa hyvasta tyosta seka isossa yrityksessa tyoskentely nah-
daan etuna. Ty0Ossa viihtyminen ja hyva tyoyhteisd ovat lisdksi tarkea osa
hyvaa tyota.

Hyva tyo on jotain, mika ei oo sulle tyéntekijana pakkopullaa.
Sellanen mista sa nautit ja mista sa koet, et se antaa jotain
sulle itselles, muutakin kun vain sen palkkapaivan tilin saldon.
Saa jotain siita takasin henkisestikin ja sosiaalisesti, ainakin
omassa tyossa tulee. (H1)

Saa teha asiat silla tavalla rauhassa, ettei tarvi kiirehtia. Ja
huolella, ne on kyl oikeestaan ne isoimmat. Et huolella ja rau-
hassa, ei nyt tietenkdaan mitenkdaan maleksien, mut et ei oo
semmonen paine niskassa koko ajan. Sit et siin saa niita on-
nistumisen tunteita, on se sitten asiakaspalvelussa et asia-
kasta saat neuvottua tai tavarapeli menee just oikein. (H3)

Koronan koettiin vaikuttavan varsinkin alussa ulkoisten tekijoiden osalta
ajatukseen siitd, ettd onko oma tyo hyvaa tyota. Varsinkin asiakkaiden kay-
tos, kiire ja rankat tyopaivat sekd tuntemattoman viruksen etulinjassa
tyoskentely saivat pohtimaan omaa tyotaan.

Ehka se pelko siitd, silloin kun oli se pahin pelko, ettd mita
tassa oikein tapahtuu, niin kylla sita itellaki kavi mielessa, kun
me niin siind pinnassa tyoskennellaan et mihin tda menee. Ja
ku miettii joitain muita maita joissa oli tosi paha tilanne, ja sit
sielld oli tyyliin vaan kaupat auki ja ihmiset sai ainoastaan
menna kauppaan, ni et onks taa oikeesti hyva tyé missa ma
oon, kun t&a on niin sillai kosketuksissa kaiken kanssa. (H6)

Itse myyjan tydssa korona vaikutti uusilla hygieniasuosituksilla ja turvaoh-
jeistuksilla. Konkreettista muutosta toivat muun muassa kassoille asennet-
tavat suojapleksit ja lattiaan liimatut tarrat, jotka muistuttavat asiakkaita
oikeista turvavaleistd. Haastateltavat huomasivat muutoksen myos
omassa kaytoksessdaan — turvavalit iskostuivat nopeasti uudeksi toiminta-
tavaksi. Perehdyttaminen myo6s tuli isommaksi osaksi arkea, silla uusia
tyontekijoitda muista toimipaikasta saapui usein.
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Tyonkuva silla lailla muuttui, etta se ihan tydarki muuttui sil-
lain, etta tuli se pleksi valiin —ihan kirjaimellisesti mutta myds
henkisesti. (H2)

Ty6hyvinvoinnin kannalta tasapainoisuuden tunne on tarkeda elamassa.
Myyjan tyOssa tasapainoisuutta luo se, ettd tydasiat pysyvat toissa ja koti-
asiat kotona, ja etta molemmissa on asiat kunnossa. Myos hyva elaman-
hallinta ja tunne siitd, etta langat ovat omissa kasissa, luo tasapainoisen
olon elamassa.

Tasapainoisuuden tunteeseen vaikuttaa se, et tyo ja vapaa-
aika eroavat toisistaan mutta myos tukevat toisiaan sopi-
vassa suhteessa. (H4)

5.8 Tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksessa toteutetun haastattelun mukaan kukaan vastaajista ei koe,
etta heidan tyonsa olisi merkityksetonta. Jokseenkin merkitykselliseksi
tyonsa kokee kaksi vastaajaa kuudesta. Merkityksellisyyteen mainittiin vai-
kuttavan palkkaus ja tyontekijoiden jaksamisen kustannuksella tehtava
tydmaara, joka aiheutuu esimerkiksi tyontekijéiden vahentamisesta vuo-
roissa. Merkitykselliseksi tyonsa kokee 4 vastaajaa kuudesta.

Merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttaa merkittavasti myoés motivaa-
tio tyota kohtaan, silla se luo tydlle tarkeyden tunnetta ja mielekkyytta.
Vastauksissa nousi eniten esiin itse asiakaspalvelu, siind onnistuminen ja
hyvat asiakaspalvelukokemukset. Seuraavana esiin nousi hyva palaute,
jota tyostd saadaan, ja onnistuminen tyossa. Naiden jalkeen kolmantena
nousee tyoyhteiso ja sen jasenet sekd muiden auttaminen. Muut -koh-
dassa mainittiin vakituinen tyo, se etta kauppa kay hyvin ja oma taito mo-
tivoida itseddan omassa tydssdan ja tekemisessaan. Jokainen vastaaja mai-
nitsi vastauksissaan vahintdaan kaksi itsedan motivoivaa tekijaa, joka tuo
positiivisesti esiin sen, ettd motivoivia tekijoitd on useita.
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Kuva 6 Haastateltavien motivaatiotekijdt

Myyjien motivaatiotekijat
(kpl / 6 vastaajasta)

Muu 3 kpl Asiakaspalvelu 4 kpl

Muiden auttaminen

1 kpl

Tybyhteiso
2 kpl

Hyva palaute 3 kpl

Onnistuminen |
tydssa 3 kpl

Haastattelussa pandemian vaikutuksia kysyttiin liittyen yksittaisiin kysy-
myksiin. Motivaatiotekijoiden kohdalla pandemian nahtiin vaikuttavan
monella tavalla. Kolme haastateltavaa koki pandemian vaikuttaneen nega-
tiivisesti motivaatioon. Yksi koki sen tuoneen positiivisia vaikutuksia esi-
merkiksi siten, etta halusi panostaa entista enemman asiakkaiden hyvaan
palvelemiseen. Kaksi haastateltavaa suhtautui neutraalisti koronan vaiku-
tuksiin.

Kuva 7 Pandemian vaikutukset haastateltavien motivaatiotekijéihin

Kuinka pandemia vaikutti motivaatiotekijoihin
(kpl / 6 vastaajasta)

Meutraalisti
2 kpl

Negatiivisesti
3 kpl

Positiivisesti
1 kpl
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Haastatteluissa nousi esiin monia tekijoita, jotka tukevat haastattelun run-
kona kaytetyn Leiviskdn merkityksellisyyden seitseman lahdetta -teoriaa.
Alla olevassa kaaviossa kasitelldan jokaisen Leiviskdn osa-alue esiin nous-
seiden positiivisten seka negatiivisten tekijoiden kannalta.

Kuva 8 Kuinka Merkityksellisyyden seitsemdn Idhdettd esiintyivdit haastattelussa.

Tyon merkityksellisyyden seitseman lahdetta

Tasapaine; Positiivinen: haastavuus, mielenkiintoisuus,
onnistuminen, tydssa vithtyminen. Negatiivinen: joidenkin Tydssa koettu ilo; Positiivinen:
asiakkaiden epakohtelias kdytds, vasymys koronan myota. asiakkaat, yhteiss, tyokaverit,
arvostus. Megatiivinen: koronan
aikainen kiire ja arvostuksen
vaheneminen.

lohtaminen ja yrityksen viestintd;
Positiivinen: workplace,
ajantasaisuus, luottamus esimiehen
puolelta. Negatiivinen: vihainen
kiitos ja palaute esimiehelts,
viestinnan ajoittainen sekavuus.

Tydntekijan arvostus ja
hyvinveinti; Positiivinen:

Arvostus syntyy
ammattitaidon kautta,
Motivaatio ja merkityksellisyys kiitoksista, muiden
tyossa; Positiivinen: asiakkaat, hyva auttamisesta. Negatiiviinen:
palaute, tySkaverit, onnistuminen. vahainen palaute ja kiitos,
Negatiivinen: palkkaus, koronan palkkaus ja ajoittain vihainen
my&ta kiire ja suuri asiakasmaara, kunnioitus asiakkailta.

asiakkaiden epikohtelias kaytos.

Sisdinen kasvu; Positiivinen: ennistuminen, hyva
palvelu, yhteinen pdamaard. Negatiivinen:
tyokaverit, jotka tyoskentelevat vain rahan takia,
tydpaikan sisdiset kitkat. Korona huononsi
ilmapiirid mm. kiireen takia.

Yhteisd ja arvot; Positiivinen: ylpeys tydpaikastaan,
MaRan sijoittaminen kauppoihin lisdsi yhteishenkea.
Korona lisdsi ylpeyden tunnetta. Negatiivinen: tulosta

tavoitellaan lilkaa tydntekijan kustannuksella.

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa kappaleessa pohditaan tutkimuksessa esiin nousseita teemoja, tut-
kimuksen etenemistd sekda sen luotettavuutta. Kappaleessa kasitelldaan
myo0s sita, merkityksellisyyden kokemusta voidaan jatkossa kehittaa ja tu-
kea.

6.1 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimuksen aiheen suunnittelu kdynnistyi ensimmaisen kerran huhti-
kuussa 2020, yhdessa toimeksiantajan kanssa. Koronasta johtuvien aika-
taulumuutosten takia varsinainen suunnittelu ja toteutus aloitettiin elo-
kuussa. Lahtokohtainen ajatus oli, ettd koronapandemia on vaikuttanut
positiivisesti tydn merkityksellisyyden kokemukseen, silla myyjat tydsken-
telivat kevaan kriisissa eturintamassa turvaamassa kansalaisten ruoka-
huoltoa. My6s uutisoinnissa nostettiin esiin tarkeaa tyota, jota myyjat te-
kevat paivittdin. Tasta syysta haluttiinkin tietdaa, miten uudenlainen maail-
manlaajuinen kriisi on vaikuttanut arkeen asiakasrajapinnassa, ja minkalai-
set vaikutukset silld on ollut siihen, kuinka merkitykselliseksi myyjat koke-
vat tyonsa.
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Opinndytetyon teoria rakentui kahdessa osassa. Ensimmainen osa valmis-
tui elo-syyskuussa, ennen haastattelujen toteuttamista. Teorian taydenta-
minen haastattelujen jalkeen nahtiin hyvaksi tavaksi [6ytdaa mahdollisia na-
kokulmia, joita haastattelut voivat tuoda mukanaan. Teorian loppuosuus
valmistui lokakuun ja marraskuun vadlisena aikana. Haastattelurunkoa
koostettiin syyskuun alun aikana, ja teemahaastattelun kysymykset kaytiin
yhdessa lapi toimeksiantajan kanssa ennen haastattelujen toteuttamista
seka tehtiin tarvittavat muutokset. Haastateltavien keradaminen osoittau-
tui osittain haasteelliseksi johtuen vahista kontakteista, jota ei osannut en-
nakoida haasteeksi haastattelua suunniteltaessa. Kaikki kahdeksan haas-
tattelua saatiin kuitenkin sovittua, joista kaksi jouduttiin perumaan aika-
taulumuutoksen ja sairastumisen takia. Tastd huolimatta koettiin, etta
kuusi haastateltavaa antaa riittavan laajan nakemyksen tutkimuksen on-
nistumisen kannalta. Aineiston analysointi toteutettiin heti kunkin haastat-
telun jalkeen, jotta kokemus haastattelusta olisi mahdollisimman tuore.

Muutaman kysymyksen kohdalla olisi voinut kayttaa toisenlaista muotoi-
lua. Esimerkiksi kysyttdessa “minkalainen on hyva ty6”, useampi haastatel-
tava varmisteli kysymyksen tarkoitusta. Joidenkin kysymyksien kohdalla
my0s kysymykset olisivat voineet olla lyhyempid, silla haastateltavat saat-
toivat unohtaa vastata koko kysymykseen, ja ndin ollen kysymyksia joutui
tdydentdmadan useampaan otteeseen. Laadullinen tutkimus palveli tassa
tutkimuskysymyksessa ja aihealueessa hyvin, silla sen avulla saatiin haas-
tateltavien aitoja ajatuksia. Haasteena teemahaastattelussa oli keskuste-
lun rénsyily ja aineiston paljous, jolloin litteroinnissa oli paljon aineistoa
lapikaytavana. Naista huolimatta haastateltavat vastasivat laajasti ja rehel-
lisesti haastatteluun ja tasta saatiin tarkeaa tietoa merkityksellisyyden ko-
kemuksesta ja siitd, mista asioista se myyjan tydssa syntyy.

6.2 Tutkimuskysymyksista esiin nousseet aiheet

Tutkimusongelmana oli selvittda, miten Covid-19-pandemia vaikutti mar-
ketkaupan tyontekijoiden kokemukseen tyon merkityksellisyydesta. Tutki-
musta ldahestyttiin seuraavien tutkimuskysymysten avulla: Mika vaikutus
Covid-19 pandemialla on merkityksellisyyden kokemukseen? Mita tar-
koittaa tyontekijakokemuksella? Mista tyon merkityksellisyys syntyy? Mi-
ten voidaan kehittda tyontekijakokemusta tyon merkityksellisyydesta?

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat hyvin pitkalti samat tekijat kuin tyon
merkityksellisyyden kokemukseen. Tyontekijakokemusta ei haastattelu-
rungossa kasitelty omana teemanaan, mutta kasitteiden yhtenevaisyyk-
sien avulla myds tyontekijakokemus on lasna tutkimuksessa. Tyontekijako-
kemukseen vaikuttavat muun muassa tyoyhteiso ja ilmapiiri, yhteiset ta-
voitteet, arvot ja suunta sekd tarkeimpana paivittdinen arki tydymparis-
tossa. (Talent Vectia, 2020) Tyo6ilmapiirin myyjat kertoivat olevan pdaosin
hyva, ja tyOkaverit ovat tarked voimavara tyossa ja jaksamisessa. Rasitetta
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tyoyhteis6on kerrotaan tuovan toisinaan yksittdisten ihmisten erimielisyy-
det ja epamiellyttava sananvaihto, joka kantautuu radiopuhelimien kautta.
Tavoitteiden ja arvojen suhteen vastauksissa oli havaittavissa pienta epai-
lysta siitd, mita yrityksen arvot ja yleinen tahtotila ovat. Arvoja kylla ker-
rottiin tuettavan ja kannatettavan, mutta niiden pohjimmainen tarkoitus
oli joiltain osin ehka hieman epaselvdaa. Tama johtunee pitkalti siitd, etta
koronan myota Osuuskauppa Hameenmaan vireilla ollut arvojen uudistus-
prosessi keskeytyi. Tasta syysta aikaisempia arvoja ei myoskaan pidetty pu-
heissa ylla. Hdmeenmaalla on alkuvuodesta suunnitteilla jatkaa arvojen jal-
kauttamista omien viestintavalineidensa kautta, joka varmasti tuo arvot
jalleen nakyvaksi osaksi tydyhteison arkea. Tavoitteiden kohdalla kritisoin-
tia sai myds tunne siita, etta tulosta tavoitellaan joidenkin vastaajien mie-
lesta hieman liikaa tyontekijoiden kustannuksella. Taman pelataan naky-
van myohemmin tydntekijoiden jaksamisessa ja terveydessa. Paivarinta
(2019) mainitseekin yhdeksi tyontekijakokemuksen merkittavaksi tekijaksi
ty6hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen, jotka vaikuttavat pidemmalla aika-
valilla myds tyontekijan sitoutumiseen ja mahdollisten sairaslomien maa-
raan. Paasaantoisesti myyjat kokevat paivittdisen arjen ja sen kokemukset
sellaiseksi, etta he jaksavat ja viihtyvat tyossaan. Tyon kerrotaan tuovan
voimavaroja my0s vapaa-ajalle ja myo6s tdssa suhteessa tyokavereilla on
tarkea rooli. Myyjat kokevat, etta he tekevat tarkeaa tyota ja tama auttaa
tukemaan arjessa. Talla hetkellad jaksamiseen on tosin tuonut oman osansa
kdynnissa oleva pandemia, joka on luonut uupumusta hektisten paivien ja
kasvaneen tyémaaran johdosta.

Tutkimuksessa esiin nousseet tulokset tukevat teoriassa mainittuja eri
merkityksellisyyden kokemuksen teemoja ja maaritelmia. Myyjan tyossa
merkityksellisyyden koetaan syntyvan muun muassa asiakaspalvelukoke-
muksista, muiden auttamisesta seka yhteisen hyvan luomisesta. Merkityk-
sellisyytta tyopaiviin tuo asiakkaiden hymy ja se, etta on kokenut voivansa
omalla tekemiselldan olla toiselle avuksi ja iloksi. Myos omassa tyossdan ja
omissa tavoitteissaan onnistuminen luo tunteen siitd, etta tyolla jota te-
kee, on merkitysta. Tama tukee Leiviskdn (2011) teoriaa siitd, ettd ihmiset
haluavat yhd enemman kokea tyossadn tekevansa jotain, jolla on arvoa
seka tarkoituksellisuutta. Sahimaa (2019) ja Martela (2018) ovat havain-
neet merkityksellisyyden kokemuksen syntyvan yhteenkuuluvuuden tun-
teesta yhteisdssa, auttamisesta ja siita, etta voi tuottaa yhteista hyvaa. It-
sensa toteuttaminen, yhteiset tavoitteet sekd vastuu niiden toteuttami-
sesta vaikuttavat suuresti siihen, kuinka vahvana tyon merkityksellisyys
koetaan.

Tyontekijakokemusta tyon merkityksellisyydestad voidaan kehittdd muun
muassa ottamalla huomioon yksilén tarpeet, tuomalla selkeasti esiin yri-
tyksen arvot ja tavoitteet sekd kuulemalla tyontekijaa itsedan. Hameen-
maan arvojen jalkauttamisen jatkaminen onkin tarkoituksena aloittaa al-
kuvuodesta 2021. Sahimaan (2019) mukaan arvojen kannalta tyontekija-
kokemusta voidaan kehittdaa esimerkiksi yhteisen tarinan luomisella seka
sen sanoittamisella. Yhteisokulttuurin luomisella ja siihen panostamisella,
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yhteenkuuluvuuden tunnetta ja arvomaailmaa voidaan hioa yhteen, jonka
avulla tyontekija tuntee suurempaa kuuluvuutta yritykseen ja on tietoi-
sempi siitd, mikd on yhteinen tavoite. Haastattelujen perusteella tyonteki-
jakokemusta voidaan kehittda myos esimiehen lasndolon avulla. Toisinaan
haastateltavilla on tunne, etta heita kuunnellaan, mutta ei valttamatta
niinkdan kuulla. Oma-aloitteisuutta kaivattaisiin myds keskustelun ja hy-
vasta tyosta kehumisen kohdalla. Ndiden koettaisiin lisadvan tunnetta
siita, ettd on yksilona merkityksellinen seka tyo jota han tekee, on merki-
tyksellista.

Covid-19 pandemian vaikutukset tyon merkityksellisyyteen ovat moni-
muotoiset ja vaihtelevat. Erityisesti sen tunnettiin vaikuttavan merkityk-
sellisyyden kokemukseen arvostuksen ja tyohyvinvoinnin kannalta. Myo6s
me-hengen koettiin lisdantyneen. Arvostuksen nahtiin muuttuvan niin po-
sitiivisesti, kuin myos negatiivisesti. Arvostusta lisasi asiakkailta saatu kiitos
ja selkea nakyva arvostus myyjien tekemaa tarkeaa tyota kohtaan. Se nakyi
myo6s tyérauhana ja turvavalien kunnioituksena haastavina ruuhka-ai-
koina. Toinen puoli arvostuksessa oli asiakkaiden epdkohtelias kaytos, joka
kohdistui myyjiin seka myds toisiin asiakkaisiin. Myyjat kokivat, etta heidan
tyopanostaan ei nahty riittavana, ja yrityksen maarayksien kyseenalaista-
minen kasaantui usein heidan kuunneltavakseen ja kannettavakseen. Asi-
akkailta olisi kaivattu enemman ymmarrysta tilannetta kohtaan ja myos
sitd, ettd myyjatkin ovat vain ihmisia, jotka tekevat tyotaan parhaansa mu-
kaan poikkeuksellisesta tilanteesta huolimatta. Pandemian tuoma Kkiire ja
kasvanut tydmaara toivat mukanaan uupumuksen ja voimien vahenemi-
sen. Myyjat kokivat, etta jatkuva kiire ja epavarmuus tyossa lisdsivat osit-
tain myos ahdistusta vallitsevasta tilanteesta. Kiiretta loi suuret asiakas- ja
tilausmaarat, saatavuusongelmat, erilaiset rajoitukset ja tehostetut hygie-
niaohjeistukset esimerkiksi kassojen siivoamisen kohdalla. Jatkuvan kii-
reen tuoma vasymys on vaikuttanut kauaskantoisesti, sillda myyjat kertovat
sen alkaneen nakya vasta pahimman tilanteen rauhoituttua. Positiivisena
asiana korona lisasi yrityksessa vallitsevaa me-henkea ja yhteista tahtotilaa
epatavallisesta tilanteesta selviytymiseen. Tata kasvatti erityisesti kiitosta
saanut muiden toimialojen tyontekijoiden siirtdminen marketteihin. Myy-
jat kokivat, etta se loi yhteenkuuluvuutta eri toimialojen valilla ja toi naky-
vaksi sen, kuinka yhteiséllinen ja eri mahdollisuuksien yritys Hdmeenmaa
kokonaisuudessaan onkaan. My6s yhteison keskinen tahtotila lisasi myy-
jien halua tehda tyonsa mahdollisimman hyvin, niin tuotteiden saatavuu-
dessa, kuin asiakkaidenkin parissa.

Kokonaisuudessaan tutkimus tuo esiin sen, ettd myyjat kokevat merkityk-
sellisyytta tyossaan ja heista se on tarkea osa tyota. Erityisesti vastauksista
huokuu myyjien kokevan sisdista paloa asiakaspalveluun, ja he saavat eri-
tyisesti siitd iloa ja jaksamista tyohonsa seka arkeensa. Asiakaspalvelu nou-
seekin selkedsti esiin suurimpana merkityksellisyyden tunteen luojana.
Asiakaspalvelun lisdksi merkitystda luo tyoyhteis6 ja tyokaverit. Niiden
avulla tydssaan viihtyy paremmin, ja tyokavereista voi saada jopa elinikai-
sia ystavid. Eteneminen ja oman ammattitaitonsa kehittdminen nousi
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my0s esiin myyjien keskuudessa. Myyjat arvostavat ty6taan, ja haluavat
kehittaa itseddn seka paasta hyddyntamaan taitojaan myos haasteellisem-
missa tehtavissa. Pandemian vaikutukset olivat hajanaiset, mutta niita oli
vastauksista havaittavissa. Monilla haastateltavilla on sellainen ajatus, etta
pandemiaan taytyy sopeutua, silla siihen ei itse voi muilla keinoin vaikuttaa
kuin omalla tekemisellaan. Osittain tasta syystd Covid-19 pandemian vai-
kutukset koettiin kokonaisuudessaan kohtalaisen vahaiseksi myyjien oman
periksiantamattoman asenteen takia.

6.3 Tutkimuksen ja haastattelun luotettavuus

Tutkimustoiminnan kannalta on tarkeda arvioida jokaisen tehdyn tutki-
muksen luotettavuutta. Etenkin laadullisen tutkimuksen kohdalla on ole-
massa paljon erilaisia kasityksia ja tulkintoja tutkimuksen luotettavuuden
tutkimiseksi. (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s. 158.) Tutkimuksen luotettavuutta
tarkastellaan kokonaisuutena, jossa eri tekijat ovat yksindan ja myos suh-
teessa toisiinsa johdonmukaisia ja hyvin taytettyja. Tutkimuksen luotetta-
vuutta voidaan kasitella esimerkiksi seuraavien tekijoiden avulla: Tutki-
muksen kohde ja tarkoitus, aineiston keruu, tutkimuksen tiedonantajat,
tutkimuksen kesto seka aineiston analysointi ja raportointi. (Tuomi & Sa-
rajarvi, 2017, s. 163 — 164) Tassa tutkimuksessa jokaiselle haastateltavalle
kerrottiin haastattelukutsussa tutkimuksen paaperiaatteet ja aihe, jota ka-
sitelldan. Tutkija otti yhteyttd haastateltaviin S-ryhman viestintdkanavan
Workchat-sovelluksen kautta. Haastattelukutsuissa mainittiin, ettd heidan
henkil6llisyyttdan ei tulla tutkimusraportista yksiloimaan, ja ettd haastat-
teluaineistoa ei tutkijan lisaksi kasittele kukaan muu ulkopuolinen henkilo,
ja ndiden mukaan tutkimuksessa on toimittu. Haastateltavat saivat haas-
tatteluun kaytetysta ajasta palkan myos tydajan ulkopuolella, silla suurin
osa haastatteluista toteutettiin ennen tai jalkeen haastateltavien tyévuo-
rojen, heiddan aikataulutoiveidensa mukaisesti. Haastattelut suoritettiin
ennalta varatussa neuvottelutilassa Himeenmaan konttorilla, jotta haas-
tattelutilanne olisi rauhallinen ja luottamuksellinen.

Tutkija osallistui haastatteluun neutraalisti, jotta ei tapahtuisi johdattelua
kysymyksien kohdalla tai oma tietamys aiheesta ei vaikuttaisi haastatelta-
vien vastauksiin. Alussa tutkija varmuuden vuoksi kertasi, mita tyén mer-
kityksellisyyden kokemuksella tarkoitetaan, jotta haastateltava tietda,
mista aiheessa on kyse. Tutkija kysyi tarvittaessa tarkentavia lisakysymyk-
sia tai toisti kysymyksia, mikali sille oli tarvetta. Haasteena huomattiin ole-
van ihmisten yksil6llinen kasitys siita, mita tyon merkityksellisyys tarkoit-
taa. Joissakin vastauksissa aihe hieman meni sivuun tydn merkityksellisyy-
den kokemuksen kasitteesta, johtuen mahdollisesti kasitteen vieraudesta.

Haastattelun laadukkuutta tavoiteltiin jo etukateen tekemalld hyva ja
tarkka haastattelurunko, jota hiottiin yhdessa toimeksiantajan kanssa. Lit-
teroinnin kohdalla luotettavuutta lisattiin suorilla aineistolainauksilla paa-
telmia kasiteltdessa.
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6.4 Kehitysehdotukset toimeksiantajalle

Covid-19 toi mukanaan kaikille taysin uuden arjen, johon kukaan ei pysty-
nyt varautumaan ennalta. Pandemia toi mukaan uudenlaisia haasteita ja
tydolosuhteita, jotka vaikuttavat suuresti yrityksiin kuin myds niiden tyon-
tekijoihin. Tasta syysta haluttiinkin selvittda, mitka ovat pandemian vaiku-
tukset henkiloston kokemukseen tyon merkityksellisyydesta, ja mika yli-
paataan tuo paivittdistavarakaupassa merkityksellisyytta tyoéhon. Tyon
merkityksellisyys on laaja kasite, ja vasta viime vuosina noussut enemman
pinnalle. Ndin ollen opinndytetyo tuo Osuuskauppa Himeenmaalle tietoa
siitd, mista myyjat kokevat merkityksellisyyden syntyvan, miten merkityk-
sellisyyden kokemusta voidaan lisata ja kehittaa seka miten tyontekijako-
kemusta voidaan hyddyntdaa henkildston hyvinvoinnissa. Tutkimuksista
saatuja tuloksia voidaan hyodyntdaa pohjana myds mahdollisesti laajem-
missa tutkimuksissa, esimerkiksi koko paivittaistavarakaupan henkiléstolle
suunnatulla kyselylld, jonka avulla saataisiin kattavampaa tietoa tyén mer-
kityksellisyydesta.

Tyon merkityksellisyyden tutkimisen ja kehittamisen lisdamiseksi voisi hyo-
dyntaa kevyempia henkilostokyselyita vuosittain toteutettavan laajan ky-
selyn tueksi. Sen avulla Hdmeenmaalla olisi mahdollisuus olla ajantasai-
semmin perilld siitd, mika henkiloston sen hetkinen hyvinvoinnin tila on. ja
mita juuri silla hetkelld voidaan asian hyvadksi tehda. Kyselyissa voisi hyo-
dyntaa esimerkiksi S-ryhman kayttamaa Workplace-alustaa, jolloin kysely
tavoittaisi laajasti henkildstdon ja muutaman minuutin kyselyn tayttaminen
olisi vaivatonta. Tama madaltaisi myos tyontekijoiden kynnysta kertoa
mieltd painavista epdkohdista ja mahdollisen tuen tarpeesta seka lisdisi
tunnetta siitd, etta isokin yritys voi olla arjessa lasna. Kevyempien henki-
|6stokyselyiden lisdaksi arvostuksen tunne on tarkeda yrityksen sitoutumi-
sen kannalta. Myyjdn tyd on yhteiskunnallisesti kohtalaisen vahaisesti ar-
vostettua, ja siksi onkin tarkeda nostaa arvostuksen tunnetta entisestaan
yrityksen sisalld. Arjessa tata on helppo lisata esimerkiksi esimiehilta tule-
van kiitoksen ja kehun avulla, jota myyjat selkeasti kaipasivat lisaa. Myos
yrityksen johdolta tata kaivattiin arjessa enemman. Tyon mielekkyys on
yksi olennainen osa siind, tunteeko henkil6 tyonsa merkitykselliseksi. Myy-
jan tyo on lahtékohtaisesti hyvin rutinoitunutta ja jotkut voivat ajatella sen
olevan yksitoikkoistakin, jolloin tarkedksi nousee sen pohtiminen, miten
tyota voidaan monipuolistaa. Onko tiimien vaihtelun lisdéaminen mahdol-
lista, entd Prismassa eri osastojen ristiin tyoskentelyn lisddaminen? Kuinka
nakyvaksi on tehty esimerkiksi muissa yksikoissa tyoskentely tai miten voisi
entisestdadn tuoda myyjille esiin heidan yksil6llisen tydpanoksensa tarkey-
den?

Viestinta sai paaosin kehuja, mutta se koettiin myos osittain sekavaksi eri-
tyisesti pandemiaviestinnan osalta, kuten toimintaohjeissa tapahtuvat
muutokset. Muutosten ymmartamista helpottaisi toimintaohjetta edel-
tava kooste, johon kaikki muuttuneet asiat on selkeasti kirjattu. Talla het-
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kelld muuttuneet tekijat on ilmoitettu toimintaohjeessa varikoodein, jol-
loin tyontekijan on kaytava lapi koko toimintaohje, |0ytadkseen muuttu-
neen kohdan.

Kokonaisuudessaan tyon merkityksellisyyden voidaan katsoa olevan hy-
valla tasolla. Tyo on merkityksellistda muun muassa silloin, kun se on arvo-
kasta, silla on hyvaa tuottava paamaara ja kun tydssdan voi toteuttaa itse-
aan. Myyjan tydssa arvoa tuo yhteiskunnallinen merkitys ja tarkoitus, hy-
vaa on mahdollista tuottaa asiakkaiden hyvalla palvelulla ja itsedan voi to-
teuttaa omien mielenkiinnonkohteidensa kautta. Haastattelujen perus-
teella nama kaikki tekijat toteutuvat haastateltavien tamanhetkisessa
tyossa.
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TUTKIMUKSEN TEEMAHAASTATTELURUNKO

Henkisyys

Mika tuo tyohdsi iloa? Minkalainen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisa-
sik6/vaheniko)

Koetko elavasi taytta elamaa myos tyossasi? Minkalainen pandemian vaikutus
oli (muuttuiko/lisasikd/vaheniko)

Ihminen itse

Koetko itsesi tarkedksi ja arvostetuksi? Minkalainen pandemian vaikutus oli
(muuttuiko/lisasikd/vaheniko)

Minkalaiseksi koet tydhyvinvointisi ja tydssa viihtymisen? Minkdlainen pande-
mian vaikutus oli (muuttuiko/lisasik6/vaheniko)

Sisdinen kasvu

Mita onnistuminen ja menestyminen merkitsevat sinulle? Minkalainen pande-
mian vaikutus oli (muuttuiko/lisasiko/vaheniko)

Koetko, etta tyoyhteisosi jasenet tavoittelevat yhteista hyvaa/yhteista paamaa-
raa? Minkalainen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisasiko/vaheniko)

Yhteiso

Tyo

Tunnetko ylpeytta tydpaikastasi? Minkalainen pandemian vaikutus oli (muut-
tuiko/lisasiko/vaheniko)

Koetko jakavasi yhteisid arvoja Himeenmaan kanssa? Minkalainen pandemian
vaikutus oli (muuttuiko/lisdsikd/vaheniko)

Mika motivoi sinua tyossasi? Minkalainen pandemian vaikutus oli (muut-
tuiko/lisasiko/vaheniko)

Mita sinulle tarkoittaa merkityksellinen ty6? Toteutuuko se nykyisessa tyossasi?
Minkalainen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisasik6/vaheniko)

Naetko, etta sinulla on mahdollisuuksia edeta tyossasi Himeenmaalla? Minka-
lainen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisdsikd/vaheniko)

Kuinka merkitykselliseksi koet tydsi asteikolla 1 -10? 1 = et lainkaan 10 = erittdin
merkitykselliseksi

Johtaminen

Edistdako esimiehesi sinusta tyon merkityksellisyyden tunteen syntymista?
Minkélainen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisasiké/vaheniko)

Koetko saavasi riittavasti henkilokohtaista ohjausta ja tukea? Minkélainen pan-
demian vaikutus oli (muuttuiko/lisasik6/vaheniko)

Minkalaiseksi koet yrityksen viestinnan ja tiedottamisen? Minkalainen pande-
mian vaikutus oli (muuttuiko/lisasiké/vaheniko)
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Tasapaino

Minkalainen on mielestasi hyva ty6? Minkalainen pandemian vaikutus oli
(muuttuiko/lisasikd/vaheniko)

Mitka tekijat vaikuttavat tasapainoisuuden tunteeseen elamassasi? Minkalai-
nen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisasiko/vaheniko)



